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ABSTRAK 
 
Pengaruh Kompensasi , Kepuasan Kerja , dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Influence Compensation, Job Satisfaction, and Motivation Of The 
Employee's Performance 
 
Fajriah Mehamba 
H. Harryanto 
Syamsuddin 
 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kompensasi, kepuasan 
kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan umum di 
kabupaten Morowali Sulawesi Tengah. Ada beberapa faktor yang menyebabkan 
kinerja karyawan tinggi atau rendah, dalam hal ini perusahaan perlu memberikan 
umpan balik yang akan berdampak pada kinerja perusahaa. Faktor-faktor yang 
berpengaruh pada kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah kompensasi, 
kepuasan kerja, dan motivasi. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner sebanyak 32 responden. 
Responden merupakan karyawan akuntansi pada perusahaan umum di 
kabupaten Morowali Sulawesi Tengah. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah regresi linier berganda.. Hasil dari penelitian ini bahwa variabel 
kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi tidak memiliki dampak yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan akuntansi perusahaan publik di Morowali. 
 
Kata Kunci: Kompensasi, Kepuasan Kerja, Motivasi kerja, Kinerja Karyawan. 
 
The purpose of this study was to test the influence of compensation, job 
satisfaction, and motivation of employees in the performance of public 
enterprises in Morowali. There are several factors leading to high employee 
performance or low, in this case the company needs to provide feedback that will 
impact on company performance. The factors that affect employee performance 
in this study is the compensation, job satisfaction, and motivation. The data used 
in this study is the primary data obtained from the spread of kuisoner. The 
respondents are employees of accounting at public companies in Morowali. 
Statistical analysis used was multiple linear regression analysis. Results from this 
study that the variables compensation, job satisfaction, and motivation does not 
have a significant impact on employee performance accounting of public 
enterprises in Morowali. 
 
Keywords: Compensation, Job Satisfaction, job Motivation, Employee's 
Performance. 
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1 Latar Belakang 
 
Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi 
untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan 
meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan perusahaan tersebut 
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Salah satu faktor penting adalah sumber daya 
manusia, karena sumber daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan 
tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan 
sumberdaya-sumberdaya lainnya yang dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. 
Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan 
memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang besar 
untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya manusia 
yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya 
sehingga mampu memberikan output optimal. 
Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada peralatan 
modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada 
manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi 
sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. Setiap organisasi maupun 
perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan 
harapan tujuan perusahaan tersebut akan tercapai. Tidak terkecuali perusahaan-
perusahaan umum yang ada di kabupaten Morowali Sulawesi Tengah. 
Prestasi kerja karyawan bukanlah suatu kebetulan saja, tetapi banyak 
faktor yang memengaruhi di antaranya yaitu pemberian kompensasi, motivasi, 
dan kepuasan kerja para karyawan. Sistem kompensasi yang memadai, 
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terutama dalam hubungannya dengan kepuasan kerja dan motivasi kerja 
karyawan seharusnya dimiliki oleh suatu unit bisnis dengan ketidakpastian 
lingkungan yang lebih tinggi. Kompensasi diharapkan mampu memotivasi 
sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Dengan 
adanya kompensasi yang memadai dan peningkatan motivasi yang dijalankan 
berhasil, maka seorang karyawan akan termotivasi dalam pelaksanaan 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya dan berupaya mengatasi permasalahan 
yang terjadi (Saputra, 2010). 
Selain itu salah satu hal yang perlu menjadi perhatian utama perusahaan 
adalah kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang tidak memiliki kenyamanan 
dan merasa kurang dihargai dalam melaksanaan pekerjaannya akan berdampak 
pada potensi yang karyawan miliki dan aktualisasi diri karyawan pada pekerjaan. 
Menurut Handoko (2001:192) kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal 
yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang 
berbeda-beda sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianutnya, 
sehingga dalam bekerja tingkat kepuasan karyawan akan semakin tinggi apabila 
keinginan dan sistem nilai yang dianut sesuai dengan aspek dalam 
pekerjaannya. 
Kepuasan kerja karyawan memiliki kaitan dengan pemberian motivasi 
pada karyawan. Seorang karyawan yang memiliki motivasi yang rendah 
cenderung untuk menampilkan perasaan tidak nyaman dan tidak senang 
terhadap pekerjaannya (Murty, 2012). Semakin besar motivasi yang dimiliki oleh 
individu sebagai karyawan dalam bekerja, karyawan tersebut akan merasa 
nyaman dan dapat meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. Jika ketiga faktor 
tersebut telah tercapai diharapkan kinerja karyawan pada suatu perusahaan 
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akan meningkat dan akan memudahkan perusaan tersebut dalam pencapaian 
tujuannya serta mampu bersaing dengan perusahaan-perusahaan lain. 
Kinerja yang tinggi akan berdampak pada peningkatan efisiensi, 
efektivitas, dan kualitas yang lebih tinggi. Khususnya kinerja para karyawan 
bagian akuntansi, karena peran seorang akuntan sangatlah diperlukan. 
Karyawan akuntansi akan membantu manajemen dalam menyediakan informasi 
yang digunakan untuk mengambil keputusan (Murty, 2012). Informasi yang 
dikumpulkan oleh akuntan yang nantinya dapat digunakan oleh perusahaan, 
investor, dan pihak ketiga adalah informasi yang dapat berupa informasi 
keuangan maupun non keuangan untuk dapat menilai kinerja perusahaan 
tersebut. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2010) menyatakan hanya 
ada dua faktor yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan akuntansi 
pada perusahaan di Surabaya dan Sidoarjo yaitu faktor kompensasi dan 
kepuasan kerja, sementara motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, sehingga berdasarkan hal tersebut penelitian ini dilakukan, 
namun dengan lokasi penelitian yang berbeda. Penelitian ini dilakukan terhadap 
karyawan-karyawan bagian akuntansi sebagai objek penelitian dalam kaitannya 
dengan kompensasi, kepuasan kerja dan motivasi sebagai faktor-faktor yang 
dapat mempengaruhi kinerja para karyawan tersebut pada perusahan-
perusahaan di kabupaten Morowali Sulawesi Tengah, karena melihat begitu 
banyak perusahaan-perusahaan yang berkembang di daerah tersebut maka 
dengan alasan itulah penelitian ini mengangkat judul “Pengaruh Kompensasi, 
Kepuasan Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. 
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1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka perumusan masalah dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi dengan kinerja 
karyawan? 
2. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan? 
3. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi dengan kinerja 
karyawan? 
 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan merupakan hasil akhir yang ingin dicapai berdasarkan apa yang 
telah direncanakan, agar suatu peneitian dapat terarah maka diperlukan adanya 
tujuan yang jelas. Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Untuk mengetahui pengaruh yang signifikan antara kompensasi dengan 
kinerja karyawan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh yang signifikan antara motivasi dengan kinerja 
karyawan. 
 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.  Kegunaan Teoretis  
Kegunaan teoretis artinya hasil penelitian nantinya diharapkan dapat 
bermanfaat untuk penemuan konsep baru, pengembangan konsep yang sudah 
ada, penemuan teori baru, atau pengembangan teori sebelumnya. Berdasarkan 
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hal tersebut makan dengan adanya penelitian ini diharapkan pengembangan 
keilmuan dibidang akuntansi dapat terus meningkat, terutama dalam mendukung 
dan mengembangkan teori-teori yang melandasi penelitian. 
2. Kegunaan Praktis 
Kegunaan praktis artinya hasil penelitian ini diharpakan dapat berguna 
bagi pihak terkait yaitu bagi perusahaan yang terkait dan bagi praktisi. Hasil 
penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan yang terkait sebagai 
masukan serta dapat memberikan sumbangan pemikiran kepada perusahaan 
yang terkait untuk dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Hasil penelitian ini 
juga di harapkan dapat bermanfaat bagi praktisi sebagai suatu gambaran 
mengenai apakah kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan. 
 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan ini merujuk pada buku Pedoman Penulisan Skripsi 
(Said dkk., 2012). Urutan-urutan pembahasan dalam penulisan penelitian ini 
yaitu sebagai berikut. 
Bab I merupakan pendahuluan. Pada bab ini diuraikan latar belakang 
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian dan 
sistematika penulisan.  
Bab II merupakan landasan teori. Pada bab ini diuraikan tinjauan pustaka 
yang berisi landasan teori, tinjauan empirik mengenai variabel yang diteliti, 
kerangka pemikiran, dan hipotesis penelitian. 
Bab III merupakan metode penelitian. Dalam bab ini menjelaskan tentang 
rancangan penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik 
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pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasional, instrumen 
penelitian, dan teknik analisis data. 
Bab IV merupakan hasil penelitian dan pembahasan. Dalam bab ini 
menjelaskan tentang gambaran subyek penelitian, analisis data yang terdiri dari 
analisis deskriptif, analisis statistik dan uji regresi linear berganda, serta 
pembahasan yang mengarah pada perumusan masalah dan hipotesis penelitian.  
 Bab V merupakan penutup. Dalam bab ini menjelaskan tentang 
kesimpulan dari penelitian ini, saran yang diharapkan berguna untuk penelitian-
penelitian selanjutnya, dan keterbatasan penelitian. 
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BAB II 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
 
1. Pengertian Kinerja karyawan  
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya dicapai oleh seseorang). Pengertian 
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005:67). Dapat 
disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh individu atau 
karyawan dalam melaksanakan kewajibannya sebagai karyawan yang dapat 
diukur berdasarkan kualitas dan kuantitas.  
Kinerja (performance) mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas 
yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa 
baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Sering disalahtafsirkan 
sebagai upaya (effort), yang mencerminkan energi yang dikeluarkan, namun 
kinerja diukur dari segi hasil. Kinerja karyawan adalah tingkat para karyawan 
mencapai persyaratan kerja (Simamora, 1995).  
Sedarmayanti (2000:50) dalam (Saputra, 2010), performance 
diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, 
pencapaian kerja atau hasil kerja/ untuk kerja/penampilan kerja. Smith 
menyatakan bahwa, performance atau kinerja adalah: “output drive from process, 
human or otherwise”. Dikatakan bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran 
dari suatu proses. Berdasarkan pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
8 
 
 
 
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai yang merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi 
persyaratan untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.  
2.  Penilaian Kinerja Karyawan  
Kinerja karyawan sangatlah penting untuk diperhatikan demi pencapaian 
tujuan sebuah perusahaan dan untuk pencapaian tujuan tersebut secara optimal 
perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Salah satu cara untuk 
meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan melakukan penilaian kinerja. 
Penilaian kinerja (performace appraisal) adalah proses yang dipakai oleh 
organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan. Dalam 
penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode 
waktu tertentu (Mangkunegara, 2005).  
Penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan prestasi aktual 
karyawan dengan prestasi kerja yang diharapkan darinya (Dessler, 2000). 
Prawirosentono (1999:244) menyatakan bahwa penilaian kinerja seseorang 
meliputi hal-hal sebagai berikut. 
a. Penilaian umum, meliputi penilaian atas jumlah pekerjaannya, kualitas 
pekerjaannya, kemampuan kerja sama dalam tim, kemampuan 
berkomunikasi dengan rekan kerja atau atasannya, sikap atau 
perilaku dan dorongan (inisiatif) untuk melaksanakan pekerjaan.  
b. Penilaian atau ketrampilan (skill), meliputi: penilaian atas ketrampilan 
teknis, kemampuan mengambil keputusan yang tepat, kepemimpinan 
(untuk mendorong teman-temannya bekerja lebih baik), kemampuan 
administrasi (mengatur urutan pekerjaan yang tepat), dan kreatifitas 
serta inovasi agar hasil pekerjaan lebih baik.  
c. Penilaian dalam kemampuan membuat rencana dan jadwal kerja, 
terutama bagi karyawan yang mempunyai tanggung jawab (tugas 
pekerjaan), termasuk mengatur waktu dan upaya menekan biaya. 
 
Prawirosentono (1999:224) menyatakan bahwa, setelah penilaian kinerja 
dilakukan tentu saja harus diikuti oleh tindak lanjut berikutnya. Bagi karyawan 
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yang bekerja dibawah standar perlu dilatih lebih lanjut atau mungkin 
dipindahtugaskan ke tugas yang lebih cocok dengan kemampuannya.  
Ada beberapa kebijakan (policy) yang harus dipertimbangkan dalam 
penilaian kinerja karyawan agar penilaian tersebut berdampak positif untuk 
peningkatan kinerja organisasi. Kebijakan kinerja karyawan harus diprakarsai 
dan didukung oleh pemimpin organisasi yang bersangkutan, karena pemimpin 
organisasi berkepentingan untuk mengetahui seluruh unit kerja dan karyawannya 
berfungsi menjalankan kegiatannya sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab menuju tujuan organisasi. 
3 Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan  
Prawirosentono (1999:221) berpendapat bahwa manfaat penilaian kinerja 
karyawan yang dilakukan secara objektif, tepat, dan didokumentasikan secara 
baik cenderung menurun potensi penyimpangan yang dilakukan oleh karyawan, 
sehingga kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai dengan kinerja 
yang dibutuhkan perusahaan. Di samping itu penilaian kinerja karyawan 
sebenarnya membuat karyawan mengetahui posisi dan peranannya dalam 
menciptakan tercapainya tujuan perusahaan. Hal ini justru akan menambah 
motivasi karyawan untuk berkinerja lebih baik lagi, karena masing-masing dapat 
bekerja lebih baik dan benar. 
4 Faktor-faktor Penilaian Kinerja Karyawan  
Prawirosentono (1999:236) mengungkapkan, faktor-faktor kinerja 
karyawan yang perlu dinilai antara lain sebagai berikut. 
a. Pengetahuan karyawan tentang pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya. Hal ini perlu dinilai karena akan mempengaruhi efisiensi 
pekerjaan administrative pada manajer.  
b. Pengetahuan teknis atas pekerjaan yang menjadi tugas seorang 
karyawan harus dinilai, karena hal ini berkaitan dengan mutu 
pekerjaan dan kecepatan seorang karyawan menyelesaikan suatu 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.  
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c.  Ketergantungan kepada orang lain dari seorang karyawan perlu 
dinilai, karena berkaitan dengan kemandirian (self confidence) 
seorang dalam melaksanakan pekerjaannya. Bila seorang karyawan 
dapat mandiri biasanya dia mempunyai inisiatif yang tinggi, sehingga 
kinerjanya umumnya mendekati standar yang ditetapkan.  
d. Kebijakan (judgment) yang bersifat naluriah yang dimiliki karyawan. 
Faktor ini penting karena karyawan dapat diketahui mempunyai 
kemampuan menyesuaikan dan menilai tugasnya dalam menunjang 
tujuan organisasi.  
e. Kemampuan karyawan berkomunikasi baik dengan sesama 
karyawan. Pengertian komunikasi disini adalah kemampuan 
menerima ataupun menyampaikan informasi dapat mempengaruhi 
kinerjanya, terutama kinerja kelompok.  
f. Kemampuan karyawan bekerjasama dengan karyawan lainnya. 
Seorang karyawan yang tidak dapat bekerjasama dengan karyawan 
lain cenderung mempunyai kinerja tidak baik, karena bekerja sama 
mencerminkan saling percaya antar teman. Seorang karyawan yang 
tidak dapat bekerja secara kolektif dengan koleganya umumnya 
berkinerja tidak baik.  
g. Kehadiran dalam rapat disertai dengan kemampuan menyampaikan 
gagasan-gagasannya kepada orang lain mempunyai nilai tersendiri 
dalam menilai kinerja seorang karyawan. Memang tidak semua orang 
dapat berbicara dalam rapat, walaupun mungkin saja dalam kerja 
praktisnya sangat baik. Namun demikian pada tingkat manajerial 
tertentu diperlukan karyawan yang dapat dengan jelas berbicara 
dalam rapat.  
h.  Kemampuan mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, 
termasuk membuat jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja 
karyawan.  
i. Kepemimpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam menilai kinerja 
terutama bagi karyawan yang berbakat memimpin sekaligus 
memobilisasi dan memotivasi teman-temannya untuk bekerja lebih 
baik.  
j. Minat memperbaiki kemampuan diri seorang karyawan menjadi faktor 
lain untuk menilai kinerja seorang karyawan. Upaya memperbaiki 
ketrampilan misalnya melalui kasus-kasus atau sekolah formal. 
 
 
2.1.2 Kompensasi  
1.  Pengertian Kompensasi  
Kompensasi merupakan istilah luas yang berkaitan dengan imbalan-
imbalan financial (financial reward) yang diterima oleh orang-orang melalui 
hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi (Simamora, 
2004:541). Kompensasi sebagai return dari jasa yang dikeluarkan sumber daya 
manusia untuk organisasi, atau nilai yang dilekatkan perusahaan pada keahlian 
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dan kemampuan sumber daya manusia, atau penghargaan yang diberikan 
perusahaan untuk orang yang telah berjasa Simamora (1995:412). 
Menurut Handoko (1994:155) “kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka”. Dari pengertian 
tersebut dapat disimpulkan bahwa balas jasa tidak hanya dapat berupa uang 
(finansial) tetapi juga berupa non-finansial seperti: fasilitas kesehatan, fasilitas 
perumahan, jaminan sosial, kendaraan, asuransi dan segala bentuk jasa yang 
diberikan secara tetap sehingga pemberian balas jasa erat kaitannya antara 
pengorbanan dan kepentingan antara karyawan dan perusahaan. Pemberian 
kompensasi merupakan fungsi strategik sumber daya manusia yang mempunyai 
imbas signifikan atas fungsi-fungsi sumber daya manusia lainnya (Saputra, 
2010).  
2.  Tujuan Kompensasi  
Pemberian kompensasi dalam suatu organisasi harus diatur sedemikian 
rupa sehingga membentuk sistem yang baik. Secara khusus Davis dan 
Newstrom (1990) menguraikan tujuan pemberian kompensasi antara lain sebagai 
berikut. 
a. Mameroleh Personil yang Berkualifikasi  
Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi 
daya tarik kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus responsif 
terhadap suplai dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha 
berkompetisi untuk mendapatkan karyawan yang diharapkan. 
b. Mempertahankan Karyawan yang Ada  
Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif 
dan akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang semakin 
tinggi. 
c.  Menjamin Keadilan  
Manajemen kompensasi berupaya keras agar keadilan internal dan 
eksternal terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa 
pembayaran dikaitkan dengan nilai relatif sebuah pekerjaan sehingga 
pekerjaan yang sama dibayarkan dengan besaran yang sama. 
Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap pekerja merupakan 
yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain di pasar kerja. 
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d.  Penghargaan Terhadap Perilaku yang Diinginkan  
Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan dan 
bertindak sebagai insentif untuk perbaikan perilaku di masa depan, 
rencana kompensasi efektif, menghargai kinerja, ketaatan, 
pengalaman, tanggung jawab dan perilaku-perilaku lainnya.  
e.  Mengendalikan Biaya  
Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan 
memperoleh dan mempertahankan para karyawan dengan biaya yang 
beralasan. Tanpa manajemen kompensasi yang efektif bisa jadi para 
pekerja dibayar di bawah atau di atas standar. 
f.  Mengikuti Aturan Hukum  
Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor 
legal yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan 
kebutuhan karyawan. 
 
3.  Jenis-Jenis Kompensasi  
Menurut Mathis dan Jackson (2001:119), pada dasarnya kompensasi 
dapat dikelompokkan dalam 2 kelompok, yaitu kompensasi langsung dan 
kompensasi tidak langsung. Salanjutnya kompensasi langsung ada yang gaji 
pokok dan gaji variabel, sedangkan kompensasi tidak langsung berupa 
tunjangan.  
a. Gaji Pokok  
Kompensasi dasar yang diterima oleh keryawan, biasanya sebagai 
gaji atau upah, disebut gaji pokok. Gaji adalah imbalan finansial yang 
dibayarkan kepada karyawan secara teratur, seperti tahunan, 
caturwulan, bulanan, atau mingguan. Upah merupakan imbalan 
finansial langsung yang dibayarkan kepada para pekerja berdasarkan 
jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan 
yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya relatif tetap, 
besarnya upah dapat berubah-ubah. Pada dasarnya gaji atau upah 
diberikan untuk menarik calon pegawai agar mau masuk menjadi 
karyawan.  
b. Gaji Variabel  
Jenis lain dari gaji bersifat langsung adalah gaji variabel, di mana 
kompensasi berhubungan langsung dengan pencapaian kinerja. Jenis 
yang paling umum dari gaji jenis ini untuk karyawan adalah program 
pembayaran bonus dan insentif. Untuk eksekutif, adalah umum untuk 
mendapatkan imbalan yang sifatnya lebih jangka panjang seperti 
kepemilikan saham.  
c.  Tunjangan  
Banyak organisasi memberikan sejumlah imbalan ekstrinsik dalam 
bentuk yang tidak langsung. Dengan kompensasi bersifat tidak 
langsung ini, karyawan menerima nilai terukur dari imbalan tanpa 
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benar-benar menerimanya secara tunai. Tunjangan karyawan adalah 
imbalan tidak langsung, seperti asuransi kesehatan, uang cuti, atau 
uang pensiun, yang diberikan kepada karyawan sebagai bagian dari 
keanggotaannya di organisasi. 
4.  Hubungan Antara Kompensasi Dengan Kinerja Karyawan  
 Karyawan memiliki peranan yang sangat penting dalam pencapaian 
tujuan sebuah perusahaan karena karyawan merupakan salah satu sumber daya 
bagi perusahaan. Begitupun sebaliknya, karyawan membutuhkan perusahaan 
sebagai tempat dimana mereka dapat memenuhi kebutuhan mereka dan 
kompensasi merupakan salah satu bentuk pemenuhan kebutuhan karyawan 
yang diberikan oleh pihak perusahaan sebagai hasil atau feed back karena 
terlaksananya tugas, kewajiban dan tanggungjawab yang dibebankan pada para 
karyawan untuk pencapaian tujuan perusahaan. 
Dalam pemberian kompensasi kepada karyawan ada dua hal yang perlu 
diperhatikan oleh perusahaan. Pertama, kompensasi yang diberikan harus dapat 
dirasakan adil oleh karyawan dan kedua, besarnya kompensasi tidak jauh 
berbeda dengan yang diharapkan oleh karyawan (Saputra, 2010). Apabila dua 
hal ini dapat dipenuhi, maka karyawan akan merasa puas. Kepuasan akan 
memicu karyawan untuk terus meningkatkan kinerjanya, sehingga tujuan 
perusahaan maupun kebutuhan karyawan akan tercapai secara bersama. 
 
 
2.1.3 Kepuasan Kerja 
1.  Pengertian Kepuasan Kerja  
Davis dan Newstrom (1990:105) kepuasan kerja adalah perasaan senang 
atau tidak senang yang relatif berbeda dari pemikiran objektif dan keinginan 
perilaku. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang 
yang timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan. Menurut Handoko 
(2001:193) kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 
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menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan dalam 
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. 
Robbins (2008:99) mendefiniskan kepuasan kerja sebagai suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya. Menurut Mangkunegara (1993:68) dalam (Saputra, 
2010) yang mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 
menyokong atau tidak menyokongnya diri pegawai yang berhubungan dengan 
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.  
Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek 
seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, 
hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur 
organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang 
berhubungan dengan dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, 
dan pendidikan. Kepuasan kerja juga dapat diartikan sejauh mana individu 
merasakan secara positif atau negatif berbagai macam faktor atau dimensi dari 
tugas-tugas dalam pekerjaannya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak 
faktor, seperti gaji, hubungan dengan atasan, rekan sekerja, lingkungan kerja 
dan aturan-aturan (Saputra, 2010). 
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya, situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan demikian 
kepuasan kerja merupakan sesuatu yang penting untuk dimiliki oleh seorang 
karyawan, dimana mereka dapat berinteraksi dengan lingkungan kerjanya 
sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai dengan tujuan 
perusahaan. 
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Kepuasan kerja yang tinggi merupakan tanda organisasi yang dikelola 
dengan baik dan pada dasarnya merupakan hasil manajemen perilaku yang 
efektif. 
2.  Teori-Teori Kepuasan Kerja  
Di bawah ini terdapat teori-teori tentang kepuasan kerja menurut 
Mangkunegara (2005:120). 
1) Teori Keseimbangan (Equity Theory)  
Teori ini dikembangkan oleh Adam. Adapun komponen dari teori ini 
adalah sebagai berikut. 
a. Input, adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat 
menunjang dalam melaksanakan pekerjaan. Misalnya pendidikan, 
pengalaman, skill, usaha, peralatan pribadi, jumlah jam kerja, dan 
sebagainya.  
b. Outcome, adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan 
karyawan. Misalnya upeh, keuntungan tambahan, status simbol, 
kesempatan untuk berprestasi, atau mengekspresikan diri.  
c. Comparison person, adalah seseorang pegawai dalam organisasi 
yang sama, seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau 
dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya.  
d.  Equity-in-equity, jadi menurut teori ini puas atau tidaknya 
karyawan merupakan hasil dari membandingkan antara input-
outcome dirinya dengan input-outcome pegawai lain (comparison 
person). Jadi jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang 
(equity) maka karyawan tersebut akan merasa puas. 
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2) Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)  
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter, ia berpendapat bahwa 
mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih 
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan 
pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih besar daripada 
yang diharapkan maka ia akan merasa puas. Sebaliknya apabila yang 
didapat pegawai lebih rendah daripada yang diharapkan akan 
menjadikan pegawai tidak puas.  
3) Teori Dua Faktor  
Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Ia 
menggunakan teori Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Dua 
faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas 
menurut Herzberg, yaitu:  
a. Faktor Pemeliharaan (maintenance factors)  
Meliputi adminitrasi, kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, 
hubungan dengan pengawas, upah, keamanan kerja, kondisi kerja, 
dan status.  
b. Faktor Pemotivasian (motivational factors)  
Meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, kemajuan, kesempatan 
berkembang dan tanggung jawab. 
3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. 
a. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat 
dari pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan 
dirasakan adil.  
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b. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang 
apakah memilki elemen yang memuaskan.  
c. Rekan sekerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang 
senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang 
dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak 
menyenangkan.  
d. Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau 
petunjuk dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara atasan dapat tidak 
menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan dan hal ini dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja.  
e. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 
kenaikan jabatan. Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan 
yang besar untuk naik jabatan atau tidak, proses kenaikan jabatan 
kurang terbuka atau terbuka. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat 
kepuasan kerja seseorang.  
f. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis. 
 
Menurut Mangkunegara (2005:120), ada 2 faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja, yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya.  
a. Faktor Pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, 
jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 
kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.  
b. Faktor Pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, stuktur organisasi, pangkat 
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan financial, 
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 
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4. Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Karyawan  
Berdasarkan pendapat Davis (1985:96) dalam (Saputra, 2010), bahwa 
“Job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employees view 
their work”. Di mana kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak 
menyokong yang dialami pegawai dalam bekerja. Perasaan yang berhubungan 
dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, 
kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, 
penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu 
pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara 
lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan. Pegawai akan 
merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek 
dirinya menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, 
pegawai akan merasa tidak puas.  
Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai seperangkat perasaan 
pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Perasaan 
senang ataupun tidak senang ini muncul disebabkan karena pada saat karyawan 
bekerja mereka membawa serta seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan 
pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kerja mereka. Semakin tinggi 
harapan kerja ini dapat terpenuhi, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 
karyawan. Kondisi kepuasan atau ketidakpuasan kerja tersebut, akan menjadi 
umpan balik yang akan mempengaruhi kinerja karyawan pada suatu perusahaan, 
dan seterusnya akan mempengaruhi pula kinerja karyawan tersebut di waktu 
yang akan datang.  
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2.1.4 Motivasi Kerja  
1. Pengertian Motivasi Kerja  
Motivasi adalah pemberian motif, penimbulan motif atau hal yang 
menimbulkan dorongan (Susilo, 1994) dalam (Saputra, 2010). Meurut Sopiah 
(2008:169) motivasi adalah keadaan dimana usaha dan kemampuan keras 
seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-
hasil yang dimaksud bias berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kreatif 
lainnya. Dalam penelitiannya, H.A.Husainie (2002) dalam (Saputra, 2012) 
berpendapat bahwa pemberian motivasi merupakan salah satu tujuan agar 
karyawan yang diberi motivasi dapat berkerja sesuai dengan acuan kerja sehinga 
tujuan perusahaan dapat tercapai dengan baik. Selain itu juga terkandung unsur-
unsur upaya, yaitu upaya yang berkualitas dan terarahkan serta konsisten 
dengan tujuan-tujuan organisasi. Apabila karyawan yang termotivasi berada 
dalam suatu keadaan terdesak maka untuk keluar dari masalah tersebut mereka 
berupaya untuk pemenuhan kebutuhan. 
Perlakuan motivasi merupakan proses awal pemenuhan kebutuhan untuk 
mencapai tujuan perusahaan, manajemen harus mampu memotivasi 
pegawainya. Oleh karena itu penting bagi manajemen untuk mengetahui motivasi 
kerja para manajernya. Berdasarkan hal tersebut di atas, motivasi sangat 
dibutuhkan bagi karyawan agar dapat berkerja dengan acuan kerja lebih baik dan 
sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan, sehingga tujuan perusahaan 
dapat tercapai dengan baik.  
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi  
Bentuk atau faktor-faktor motivasi yang dapat digunakan agar karyawan 
memiliki semangat dan gairah dalam berkerja (Alex,1980) antara lain sebagai 
berikut. 
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a. Gaji yang cukup  
b. Memperhatikan kebutuhan rohani  
c. Menciptakan suasana santai  
d. Harga diri perlu mendapatkan perhatian  
e. Beri kesempatan mereka untuk maju  
f. Rasa aman menghadapi masa depan perlu diperhatikan  
g. Usaha para karyawan untuk mempunyai legalitas  
h. Sekali – sekali karyawan perlu diajak berunding  
i. Pembinaan insentif yang terarah  
j. Fasilitas yang menyenangkan  
 
Ada pun metode-metode motivasi yang dapat digunakan bila dari faktor–
faktor motivasi tersebut dapat terwujud dan sebenarnya karyawan dapat 
diberikan tanggungjawab yang lebih luas untuk meleksanakan tugas mereka, 
karena sudah mempunyai dorongan untuk berkerja dengan baik guna mencapai 
tujuan individu dan organisasi. Metode-metode motivasi (Michael, 1990) dalam 
(Saputra, 2010) tersebut antara lain sebagai berikut. 
a. Gunakan uang sebgai penghargaan  
b. Dapat atau kembangkan tingkat komitmen  
c. Beri motivasi melalui perkerjaan itu sendiri  
d. Hargai dan akui prestasi para pekerja  
e. Kembangkan sikap kepemimpinan  
f. Bangun kerjasama kelompok  
g. Bimbingan dalam bentuk suatu pelatihan kerja  
h. Hilangkan hal- hal yang negatif  
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3. Hubungan Antara Motivasi dan Kinerja Karyawan  
Teori motivasi merupakan suatu pandangan yang dapat digunakan 
sebagai pedoman untuk memberikan motivasi kepada orang-orang atau 
kelompok tertentu dalam suatu organisasi (Menurut Dessler, 1998:329). Menurut 
Slamet Riyadi (2000) bahwa motivasi dapat membangkitkan semangat kerja 
karyawan untuk berkerja lebih baik. Seorang manajer yang memiliki motivasi 
yang tinggi akan mempengaruhi kinerja manajerial menjadi lebih tinggi. Apabila 
motivasi seseorang karyawan terhadap pekerjaannya rendah maka akan 
mempengaruhi kinerja karyawan yang menjadi rendah, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh terhadap hubungan kinerja 
karyawan. 
 
 
2.2 Tinjauan Empirik 
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh 
Saputra (2010) bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, kepuasan 
kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan akuntansi pada perusahaan 
di Surabaya dan Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan data primer yang 
diperoleh dari kuesioner yang menggunakan pengukuran dengan skala 6 poin. 
Kuesioner dibagikan kepada responden yang merupakan karyawan akuntansi 
pada perusahaan di Surabaya dan Sidoarjo. Kuesioner yang dibagikan sebanyak 
60 tetapi hanya 37 kuisioner yang dapat diolah dengan menggunakan bantuan 
software statistik SPSS14.0 for Windows untuk diuji validitas, reliabilitas, regresi 
linier berganda, uji F dan uji T untuk menentukan pengaruh dari masing-masing 
variabel. Berdasarkan teknik analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian 
ini, hanya ada dua faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan akuntansi 
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pada perusahaan di Surabaya dan Sidoarjo yaitu faktor kompensasi dan 
kepuasan kerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Murty dan Hudiwinarsih (2012) bertujuan 
untuk mengetahui apakah kompensasi, motivasi dan komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sampel dalam penelitian ini adalah 
karyawan bagian akuntansi pada perusahaan manufaktur yang berproduksi alas 
kaki di Surbaya dengan jumlah responden sebanyak 32. Teknik yang digunakan 
dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
nonrandom sampling dengan teknik purposesampling yaitu teknik pengambilan 
sampling berdasarkan suatu tujuan tertentu dengan pertimbangan, dimana yang 
dimaksud disini adalah karyawan bagian akuntansi pada perusahaan manufaktur 
yang berproduksi alas kaki di Surabaya dan karyawan yang bekerja minimal 
selama satu tahun dalam perusahaan tersebut. 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuisioner 
dan menggunakan alat uji SPSS 13 for windows. Kesimpulan dari penelitian ini 
berdasarkan dari hasil uji T menunjukkan bahwa hipotesis pertama yaitu 
kompensasi secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan, hipotesis kedua yaitu motivasi secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, hipotesis ketiga yaitu komitmen organisasional 
secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan Indrasari (2007) bertujuan menganalisis 
pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja manajerial. Dilihat 
dari metode pengumpulan data, penelitian ini merupakan studi diskriptif. 
Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan dengan kuisioner. 
Ada 80 kuesioner yang didistribusikan, 61 yang kembali, namun 4 kuesioner 
dinyatakan tidak valid, dan yang tidak kembali sebanyak 15 lembar. Analisis yang 
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digunakan adalah regresi linier berganda. Untuk meneliti perhitungannya peneliti 
menggunakan perangkat lunak SPSS 13.0. 
Hasil dari penelitian ini adalah gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja manajerial, motivasi juga mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja manajerial. Hal ini mempermudah bagi pemimpin 
untuk dapat menilai langsung kinerja dari para karyawan yang dinilai baik dan 
mana yang kurang, guna memberikan motivasi yang lebih efisien dan efektif lagi.  
Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data yang digunakan adalah 
metode survey melalui kuisoner dan analisis yang digunakan yaitu analisis 
regresi linier berganda. Penelitian ini menggunakan variabel kinerja manajerial 
sebagai variabel dependen sedangkan penelitian ini menggunakan karyawan 
bagian akuntansi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Heri Sudarsono (2008) bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh antara kompensasi terhadap motivasi dan kinerja dosen 
ekonomi pada perguruan tinggi swasta. Penelitian ini berkesimpulan bahwa 
hipotesis pertama, kompensasi finansial berpengaruh terhadap motivasi intrinsik 
dosen tetap fakultas ekonomi pada perguruan tinggi swasta dapat diterima 
secara statistik. Kompensasi finansial yang terdiri dari gaji, honor dan insentif 
secara parsial mempunyai pengaruh sebesar 0,30127 atau 30,13 persen 
terhadap motivasi intrinsik. 
Hipotesis kedua, kompensasi finansial dan motivasi intrinsik berpengaruh 
terhadap tingkat kinerja dosen dapat dibuktikan secara statistik. Ini menunjukkan 
bahwa kompensasi finansial yang terdiri dari gaji, insentif, dan honor serta 
motivasi intrinsik yang terdiri dari pengakuan prestasi, pekerjaan itu sendiri, dan 
tanggung jawab berpengaruh terhadap tingkat kinerja dosen. 
24 
 
 
 
Hipotesis ketiga, kompensasi non finansial berpengaruh terhadap 
motivasi intrinsic dapat diterima secara statistic, ditunjukkan oleh nilai F hitung 
11,87801. Hipotesis keempat, kompensasi non finansial dan variabel intrinsik 
mempengaruhi kinerja dosen tetap fakultas ekonomi pada PTS di Kediri dapat 
diterima. Kompensasi non finansial dan variabel motivasi intrinsik mempunyai 
pengaruh yang signifikan sebesar 55,67 persen terhadap variabel tingkat kinerja 
dosen tetap fakultas ekonomi pada perguruan tinggi swasta di Kediri, sisanya 
44,33 persen dipe-ngaruhi oleh variabel lainnya diluar model. 
Penelitian yang dilakukan Wahab (2012) bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadapa kinerja karyawan pada 
PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. Penelitian ini menggunakan metode 
analisis regresi berganda. Hasil penelitian ini yaitu secara parsial kepuasan kerja 
dan motivasi kerja berpengaruh signifikanterhadap kinerjakaryawan pada PT 
Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. Secara bersama-sama kepuasan kerja 
dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. Variabel kepuasan kerja dan motivasi 
kerja koefisien regresi bertanda positif (+) menandakan hubungan yang searah, 
dengan kata lain kepuasan kerja dan motivasi kerja akan meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar. 
Penelitian yang dilakukan oleh Ichsan (2012) bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 
Bank Internasional Indonesia Tbk Makassar. Secara parsial kepuasan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh signifikanterhadap kinerja karyawan pada PT Bank 
Internasional Indonesia Tbk Makassar. Secara bersama-sama kepuasan kerja 
dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Bank Internasional Indonesia Tbk Makassar. Variabel kepuasan kerja dan 
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motivasi kerja koefisien regresi bertanda positif (+) menandakan hubungan yang 
searah, dengan kata lain kepuasankerja dan motivasi kerja akan meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT  Bank Internasional Indonesia Tbk Makassar. Korelasi 
antara kepuasan kerja dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan PT Bank 
Internasional Indonesia Tbk Makassar adalah sangat kuat. 
Penelitian yang dilakukan Pramono (2009) bertujuan utuk mengetahui 
pengaruh kompensasi, motivasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan PT Adi Mitra Pratama Semarang. Hasil penelitian menunjukan 
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan memiliki dampak positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Adi Mitra Pratama Semarang. 
Kompensasi dan lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Adi Mitra Pratama Semarang. 
Variabel yang memiliki pengaruh dominan adalah variabel kompensasi dimana 
variabel kompensasi memiliki nilai standardized coefficients beta sebesar 0,537 
lebih besar dari pada lingkungan kerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Rahmawati (2009) bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Asuransi 
Jiwa Bersama (AJB) Bumiputera 1912 cabang Pasuruan Kota. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel kompensasi yang terdiri dari kompensasi langsung 
(X1) dan kompensasi tidak langsung (X2), secara signifikan berpengaruh 
terhadap kinerja (Y). Besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 
dalam penelitian iniditunjukkan dengan nilai R Square sebesar 0,246% dan yang 
lainnya dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel penelitian, seperti penentuan 
lokasi pembeli produk. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan 
analisis regresi parsial menunjukkan bahwa variabel kompensasi langsung (X1) 
dan variabel kompensasi tidak langsung (X2) memiliki pengaruh yang signifikan 
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terhadap variabel kinerja (Y), sedangkan kompensasi yang paling dominan 
adalah kompensasi langsung (X1) terhadap kinerja (Y). 
 
 
2.3 Kerangka Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara kompensasi, 
kepuasan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian akuntansi 
pada perusahaan umum di Kabupaten Morowali Sulawesi Tengah, sehingga, 
berdasarkan hal tersebut maka kerangka konseptual penelitian sebagai berikut. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
 
 
Karyawan merupakan sumber daya yang sangat penting dan sangat 
dibutuhkan oleh perusahaan untuk pencapaian tujuan sebuah perusahaan, 
begitu pentingnya peran karyawan dalam perusahaaan sehingga tanpa adanya 
karyawan tujuan perusahaan tersebut tidak akan mungkin dapat dicapai. Jika 
karyawan telah memenuhi target yang diberikan oleh perusahaan dalam 
pencapaian tujuan tersebut dapat diharapkan memberikan umpan balik terhadap 
karyawan yang juga memiliki kepentingan dan kebutuhan. Sehingga kompensasi 
Motivasi Kerja 
Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 
Kompensasi 
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merupakan salah satu bentuk umpan balik yang diberikan oleh perusahaan 
kepada karyawan yang merupakan imbalan yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan atas pemenuhan tugas, kewajiban dan tanggungjawab yang 
dibebankan. 
Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai seperangkat perasaan 
pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka 
(Saputra:2010). Perasaan senang ataupun tidak senang ini muncul disebabkan 
karena pada saat bekerja mereka membawa serta seperangkat keinginan, 
kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kerja 
mereka. Makin tinggi harapan kerja ini dapat terpenuhi, makin tinggi tingkat 
kepuasan kerja karyawan.  
Dalam kaitannya dengan pemenuhan kebutuhan, motivasi secara jelas 
dapat mendorong seseorang untuk bekerja dengan baik. Motivasi merupakan 
variabel penting yang mempengaruhi perilaku seseorang dalam lingkungan 
kerjanya. Artinya semakin tinggi motivasi seseorang maka akan semakin tinggi 
pula kinerja yang akan dihasilkannya, dan akhirnya kemungkinan untuk dapat 
memenuhi kebutuhan bagi orang tersebut akan semakin tinggi pula. 
 
 
2.4 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan pokok masalah yang telah dirumuskan dan berdasarkan 
tujuan penelitian serta landasan teori maka dapat dirumuskan hipotesis 
penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah; 
Karyawan memiliki peranan yang sangat penting dalam pencapaian 
tujuan sebuah perusahaan karena karyawan merupakan salah satu sumber daya 
bagi perusahaan. Begitupun sebaliknya, karyawan membutuhkan perusahaan 
sebagai tempat dimana mereka dapat memenuhi kebutuhan mereka dan 
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kompensasi merupakan salah satu bentuk pemenuhan kebutuhan karyawan 
yang diberikan oleh pihak perusahaan sebagai hasil atau feed back karena 
terlaksananya tugas, kewajiban dan tanggungjawab yang dibebankan pada para 
karyawan untuk pencapaian tujuan perusahaan. 
H1 : Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai seperangkat perasaan pegawai 
tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Perasaan senang 
ataupun tidak senang ini muncul disebabkan karena pada saat karyawan bekerja 
mereka membawa serta seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat dan 
pengalaman masa lalu yang membentuk harapan kerja mereka. Semakin tinggi 
harapan kerja ini dapat terpenuhi, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 
karyawan. Karyawan akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek 
pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek 
tersebut tidak menyokong, pegawai akan merasa tidak puas. 
H2: Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 
Menurut Slamet Riyadi (2000) bahwa motivasi dapat membangkitkan 
semangat kerja karyawan untuk berkerja lebih baik. Seorang manajer yang 
memiliki motivasi yang tinggi akan mempengaruhi kinerja manajerial menjadi 
lebih tinggi. Apabila motivasi seseorang karyawan terhadap pekerjaannya rendah 
maka akan mempengaruhi kinerja karyawan yang menjadi rendah, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh terhadap hubungan 
kinerja karyawan. 
H3 : Motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
 
METODE PENELITIAN 
 
 
 
3.1 Rancangan Penelitian  
 
Berdasarkan sumber datanya, maka penelitian ini tergolong dalam 
penelitian yang menggunakan data Primer (Ghozali, 2001:161). Populasi 
penelitian ini adalah karyawan bagian akuntansi pada perusahaan umum di 
Kabupaten Morowali Sulawesi Tengah. Ditinjau dari metode analisisnya 
penelitian ini tergolong penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang menggunakan 
pengujian-pengujian hipotesis penelitian dengan alat uji statistik. Pengujian 
Hipotesis ini merupakan penelitian yang menjelaskan fenomena antara dua 
variabel atau lebih seperti pada penelitian ini untuk mengetahui adanya pengaruh 
antara kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan bagian akuntansi pada perusahaan umum di Kabupaten Morowali 
Sulawesi Tengah. 
 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
a. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012:80). Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan bagian akuntansi pada perusahaan-
perusahaan di Kabupaten Morowali Sulawesi Tengah. 
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Teknik yang digunakan untuk menentukan sampel dalam penelitian ini adalah 
teknik purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan suatu 
kriteria tertentu dengan pertimbangan (Jiwanto, 2004:79). Populasi yang 
dijadikan sampel adalah populasi yang memenuhi kriteria tertentu dengan tujuan 
agar sampel yang diambil bisa lebih representatif dengan kriteria yang telah 
ditentukan, sampel yang dimaksud dalam penelitian ini adalah karyawan bagian 
akuntansi pada perusahaan-perusahaan umum yang ada di Kabupaten Morowali 
Sulawesi Tengah. 
 
 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
a. Jenis Data 
 Jenis data dalam penelitian ini adalah data subjek (Self-Report Data). 
Data subjek adalah jenis data penelitian yang berupa opini, sikap, pengalaman, 
atau karakteristik dari seseorang atau sekelompok orang yang menjadi subjek 
penelitian (responden) (Indriantoro dan Supomo, 1999:145). 
 
b. Sumber Data 
 Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 
Data primer adalah data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama di 
lokasi penelitian atau objek penelitian (Bungin, 2011:132). Menurut Singgih dan 
Tjiptono (2001:59), data primer adalah data untuk penelitian yang diperoleh 
dengan cara menyebarkan kuisioner kepada responden yang sesuai dengan 
karakteristik populasi. 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data  
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu melalui teknik angket 
atau kuesioner yang merupakan suatu pengumpulan data primer dengan 
memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan/pernyataan secara langsung 
obyek datanya terhadap responden yang terlibat dalam penelitian ini dengan 
harapan memberikan respons atas daftar pertanyaan tersebut. Metode kuesioner 
digunakan untuk mendapatkan data-data variabel sesuai dengan kebutuhan dan 
dilakukan dengan mengajukan pertanyaan-pertanyaan kepada respoden untuk 
mendapatkan jawaban yang sesuai dengan keadaan responden. Teknik skala 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Menurut (Kinneart, 
1988) dalam (Umar, 2011), skala Likert ini berhubungan dengan pernyataan 
tentang sikap seseorang terhadap sesuatu, misalnya setuju-tidak setuju, senang-
tidak senang, dan baik-tidak baik. 
 
 
3.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
a. Variabel Dependen/terikat (Y) 
Variabel dependen adalah unsur yang dipengaruhi oleh variabel 
independen/bebas dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini menetapkan 
kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Kinerja karyawan didefinisikan 
sebagai suatu hasil atau prestasi yang telah dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan ukuran atau standar yang ditetapkan 
oleh perusahaan tempat mereka bekerja. 
b. Variabel Independen/bebas (X) 
Variabel independen/bebas merupakan variabel tunggal tetapi variabel ini 
dapat memengaruhi pencapaian dari hasil objek operasional inti yang diinginkan. 
Jadi variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat. 
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Berdasarkan kerangka pemikiran dari penelitian ini, maka peneliti menentukan 
variabel independen sebagai berikut; 
1) Kompensasi (X1)  
Kompensasi adalah suatu bentuk return baik finansial maupun non-
finansial. Kompensasi dapat digunakan untuk memotivasi prestasi kerja, juga 
dalam kondisi tertentu harus ada imbalan yang dimaksudkan untuk memotivasi 
kerja yang baik, yaitu imbalan harus berkaitan dengan tingkat prestasi kerja yang 
akan dimotivasi. Diukur menggunakan skala dengan skor 1 s/d 5 , atas indikator-
indikator; 
a. Gaji dan upah  
b. Tunjangan  
c. Pengakuan  
d. Promosi  
2) Kepuasan kerja (X2)  
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai tingkat kepuasan individu dalam 
organisasi secara relatif dibandingkan dengan teman sekerja lain, variable ini 
diukur menggunakan instrumen kepuasan kerja. Diukur menggunakan skala 
dengan skor 1 s/d 5 , atas indikator-indikator; 
a. Pengabdian rekan seprofesi  
b. Waktu yang tersedia untuk berkreasi  
c. Dikenal atasan  
d. Pekerjaan yang menarik. 
3) Motivasi kerja (X3)  
Motivasi didefinisikan sebagai pemberian motif, penimbulan motif atau hal 
yang menimbukan dorongan untuk melaksanakan tugas dengan baik. Diukur 
menggunakan skala dengan skor 1 s/d 5 , atas indikator-indikator berikut. 
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a. Keamanan kerja  
b. Penentuan intensif  
c. Perolehan hadiah  
d. Kesempatan pengembangan keahlian  
e. Kesempatan mempelajari hal baru  
f. Kesempatan untuk dipromosikan  
g. Dihormati oleh rekan kerja  
h. Mengerjakan sesuatu yang bermanfaat 
c. Definisi Operasional 
Untuk menghindari pengertian yang berbeda dari variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini, maka perlu dibuat batasan atau defenisi dari 
masing-masing variable sebagai berikut; 
1) Kompensasi 
Kompensasi merupakan salah satu bentuk pemenuhan kebutuhan 
karyawan yang diberikan oleh pihak perusahaan sebagai hasil atau feed back 
karena terlaksananya tugas, kewajiban, dan tanggungjawab yang dibebankan 
pada para karyawan untuk pencapaian tujuan perusahaan. Menurut Hasibuan 
(2002:117), kompensasi adalah semua pendapatan berbentuk uang, barang 
langsung, atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 
yang diberikan perusahaan. 
2) Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya, situasi kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan demikian 
kepuasan kerja merupakan sesuatu yang penting untuk dimiliki oleh seorang 
karyawan, sehingga mereka dapat berinteraksi dengan lingkungan kerjanya dan 
pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik sesuai dengan tujuan perusahaan. 
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Menurut Handoko (2001:193) ”Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang menggambarkan 
bagaimana para karyawan memandang pekerjaan mereka”. Berdasarkan hal 
tersebut dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja dapat mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. 
3) Motivasi 
Motivasi berasal dari motive atau bahasa latinnya, yaitu movere, yang 
berarti “mengerahkan”. Liang Gie mendefenisikan dalam bukunya Martoyo 
(1992) motif atau dorongan adalah suatu dorongan yang menjadi pangkal 
seseorang melakukan sesuatu atau bekerja. Seseorang yang sangat termotivasi, 
yaitu orang yang melaksanakan upaya substansial, guna menunjang tujuan-
tujuan produksi unit kerjanya, dan organisasi dimana ia bekerja. Seseorang yang 
tidak termotivasi, hanya memberikan upaya minimum dalam hal bekerja. 
4) Kinerja 
Pada dasarnya kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan dalam 
periode tertentu yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai 
tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugas pekerjaannya. 
Hasil pekerjaan karyawan akan baik dan sesuai dengan target yang ditetapkan 
jika karyawan merasa aman dan nyaman dalam melaksanakan pekerjaan 
yangdiberikan. Menurut Handoko (1987:135) kinerja adalah ukuran terakhir 
keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Said dkk. (2012;14) menuliskan bahwa “definisi operasional adalah 
definisi yang didasarkan atas variabel yang diamati. Secara tidak langsung, 
definisi operasional itu mengacu pada bagaimana mengukur suatu variabel”. 
Definisi operasi variabel penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut. 
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Tabel 3.1 Definisi operasional variabel penelitian 
Variabel Definisi Indikator Skala 
Kompensasi 
(X1) 
Semua pendapatan 
berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak 
langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan 
atas jasa yang diberikan 
perusahaan (Hasibuan, 
2002:117). 
1. Gaji dan upah  
2. Bonus 
3. Tunjangan  
4. Insentif 
5. Promosi  
Likert 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
Bentuk perasaan 
seseorang terhadap 
pekerjaannya, atasan, 
pendapatannya, situasi 
kerja/lingkungan kerjanya, 
dan hubungan dengan 
rekan kerja. (Handoko, 
2000:193)  
1. Pekerjaan yang 
menarik. 
2. Rekan kerja 
3. Lingkungan kerja 
4. Hubungan dengan 
atasan  
Likert 
Motivasi 
(X3) 
Suatu dorongan yang 
menjadi pangkal 
seseorang melakukan 
sesuatu atau bekerja. 
(Liang Gie, 1992)  
 
1. Keamanan kerja 
2. Penentuan intensif 
3. Perolehan bonus 
4. Kesempatan 
pengembangan 
keahlian 
5. Kesempatan 
mempelajari hal baru 
6. Kesempatan untuk 
dipromosikan 
7. Dihormati oleh rekan 
kerja 
8. Mengerjakan sesuatu 
yang bermanfaat 
Likert 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Ukuran terakhir 
keberhasilan seorang 
karyawan dalam 
melaksanakan 
pekerjaannya. (Handoko, 
1987:135)  
1. Pencapaian target  
2. Pelaksanaan pekerjaan 
tepat waktu  
3. Menghasilkan kerja 
yang berkualitas  
Likert 
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3.6 Instrumen Penelitian  
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah suatu pengukuran 
dari pengaruh kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan menggunakan kuesioner. Ukuran untuk menjelaskan 
pertanyaan dari data yang berkaitan dengan persepsi responden secara 
deskriptif terhadap suatu objek digunakan prosedur analisis skala Likert. 
Responden akan memberikan tanda pada alternatif jawaban yang tersedia, dan 
masing-masing alternatif jawaban yang tersedia diberi skor sebagai berikut :  
STS (Sangat Tidak Setuju)     : 1 
TS (Tidak Setuju)     : 2  
R (Ragu-ragu)      : 3  
S (Setuju)      : 4  
SS (Sangat Setuju)      : 5 
 
 
3.7 Teknik Analisis Data 
3.7.1 Analisis Kualitas Data 
Dalam sebuah penelitian keampuhan instrument penelitian (valid dan 
reliabel) merupakan hal yang penting dalam pengumpulan data, karena 
kebenaran data sangat menentukan mutu hasil penelitian. Benar tidaknya data 
tergantung dari benar tidaknya instrumen pengumpulan data yang digunakan. 
Ada dua kriteria pokok yang harus dipenuhi oleh suatu instrumen penelitian agar 
dapat dinyatakan memiliki kualitas yang baik. Kriteria yang dimaksud adalah 
validitas dan relibilitas (Ridwan dan Sunarto, 2007:347). Pengujian validitas dan 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan program SPSS (Statistical Product 
and Service Solution). 
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1) Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau 
kesahihan suatu instrumen. Sebuah instrument dikatakan valid apabila dapat 
mengungkapkan data dari variabel yang diteiti (Ridwan dan Sunarto, 2007:348). 
Karena dalam penelitian ini instrument yang digunakan adalah kuesioner maka 
uji validitas ini dapat digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Imam Gozali, 2001:135). Perhitungan validitas dalam penelitian ini 
menggunakan bantuan SPSS. Sebuah item dinyatakan valid membentuk suatu 
konstruk/kelompok bila mempunyai nilai < 0,05. Pedoman dalam mengambil 
keputusan apakah data yang diperoleh valid atau tidak dengan kriteria sebagai 
berikut:  
a. Jika nilai r hitung < dari r tabel (P > 0,05) maka data yang dihasilkan 
tidak valid.  
b. Jika nilai r hitung > dari r tabel (P < 0,05) maka data yang dihasilkan 
valid. 
2) Uji Reliabilitas 
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban responden 
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu pengukuran dapat membeberkan 
hasil yang berbeda bila dilakukan pengukuran kembali terhadap subyek yang 
sama. Untuk mengukur reabilita dalam penelitian ini, penelitian menggunakan 
koefisien alpha dari Cronbach. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 
jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 2001:133). 
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3.7.2 Analisis Kuantitatif Data 
1) Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan 
variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (bebas) 
dengan tujuan untuk mengestimasi dan/atau memprediksi rata-rata populasi atau 
nilai rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang 
diketahui (Gujarati yang dikutip oleh Ghozali, 2006). 
Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini dihitung 
menggunakan komputer dengan program Statistical Product and Service 
Solutions (SPSS) (Ridwan dan Sunarto, 2007:348). Analisis linier berganda 
digunakan untuk menguji lebih dari satu variabel bebas terhadap satu variabel 
terikat. Rumus analisis linier berganda yaitu : 
 
 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
 
 
Keterangan :  
Y  = Variabel dependen kinerja  
X1 = Variabel independen kompensasi 
X2 = Variabel independen kepuasan kerja  
X3  = Variabel independen motivasi 
a = Konstanta  
b = Koefisien regresi, terdiri dari b1,b2 danb3 
e = Komponen kesalahan random (random error) 
 
2) Analisa Korelasi  
Korelasi itu berarti hubungan, begitu pula analisis korelasi yaitu suatu 
analisis yang digunakan untuk melihat hubungan antara dua variabel. Nugroho 
(2005), uji korelasi tidak membedakan jenis variabel (tidak ada variabel 
dependent maupun independent). Digunakan untuk mengetahui keeratan 
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hubungan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
yang bisa ditentukan dengan klasifikasi koefisien korelasi yang digunakan 
dimana nilai korelasi dapat dikelompokkan dalam Nugroho, (2005) sebagai 
berikut : 0,41 s/d 0,70 korelasi keeratan kuat, 0,71 s/d 0,90 sangat kuat dan 0,91 
s/d 0,99 sangat kuat sekali dan jika 1 berarti sempurna. Nilai koefisien korelasi 
diperoleh melalui pengolahan data hasil kuisioner dengan menggunakan 
program SPSS. 
3) Pengujian Hipotesis  
Tahapan uji hipotesis adalah sebagai berikut :  
a. Melakukan perumusan hipotesis  
Hipotesis penelitian ini adalah :  
Ho1 =  Tidak ada pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan.  
H11 =  Ada pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan.  
Ho2 =  Tidak ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja karyawan.  
H12  =  Ada pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  
Ho3  =  Tadak ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan.  
H13  =  Ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan.  
b. Menentukan Taraf signifikansi α.  
Pengujian hipotesis dilakukan dengan mengamati signifikansi nilai p 
(probabilitas) dengan tingkat keyakinan sembilan puluh lima persen (tingkat 
signifikansi lima persen). 
c. Pengujian dilakukan dengan menggunakan 3 tahap yakni :  
1. Uji statistik F : Menguji model penelitian dengan Uji F pada dasarnya 
menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalm 
model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
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terikat. Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji adalah apakah semua 
parameter dalam model sama dengan nol, atau: 
H0: σ1 = σ2= … =σ k = 0 
Artinya apakah semua variabel independen bukan merupakan 
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis 
alternatifnya (Ha), tidak semua parameter secara simultan sama 
dengan nol, atau : 
Ha : σ1 ≠ σ2≠ … ≠ σk ≠ 0 
Artinya semua variabel independen secara simultan merupakan 
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen (Kuncoro, 2007). 
2. Uji statistik t : Menguji hipotesis dengan Uji T pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Hipotesis nol 
(H0) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (σ 1) sama 
dengan nol, atau : 
H0 : σ1= 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya 
(Ha), parameter suatu variabel tidak sama dengan nol, atau : 
Ha: σ1≠ 0 
Artinya variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan 
terhadap variabel dependen (Kuncoro, 2007). 
3. Uji koefisien determinasi : Koefisien determinasi (R2) pada intinya 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol 
dan satu. Nilai R2 yang celi berarti kemampuan variabel-variabel 
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independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 
untuk memprediksi variasi variabel dependen. Kelemahan mendasar 
penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah 
variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
tambahan satu variabel independen maka R2 pasti meningkat tidak 
peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan 
terhadap variabel dependen. Oleh karena itu banyak penelitian 
mengajurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R2 pada saat 
mengevaluasi mana model regresi yang terbaik (Kuncoro, 2007). 
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BAB IV 
 
HASIL PENELITIAN 
 
 
 
4.1 Gambaran Subjek Penelitian 
 
Dari hasil penyebaran kuesioner ke beberapa perusahaan yang ada di 
kabupaten Morowali sebanyak 32 examplar kuesioner, masing-masing berasal 
dari 9 perusaan yaitu PT Bintang Delapan Mineral sebanyak enam orang, PT 
Asiamax Mining Indonesia sebanyak lima orang, PT Mulia Pasific Resources 
sebanyak lima orang, PT Bukit Makmur Istindo Nikeltama sebanyak dua orang, 
PT Sinosteel Indonesia Mining sebanyak tiga orang, PT Agro Nusa Abadi 
sebanyak dua orang, PT Hengjaya Mineral Indonesia sebanyak dua orang, PT 
Tamaco Graha Krida sebanyak empat orang, PT Pingsiang Mining Industri 
sebanyak tiga orang. 
 
Tabel 4.1 Data Perusahaan 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PT Bintang Delapan Mineral 6 18.8 18.8 18.8 
PT Asiamax Mining 
Indonesia 
5 15.6 15.6 34.4 
PT Mulia Pasific Resources 5 15.6 15.6 50.0 
PT Bukit Makmur Istindo 
Nikeltama 
2 6.3 6.3 56.3 
PT Sinosteel Indonesia 
Mining 
3 9.4 9.4 65.6 
PT Agro Nusa Abadi 2 6.3 6.3 71.9 
PT Hengjaya Mineral 
Indonesia 
2 6.3 6.3 78.1 
PT Tamaco Graha Krida 4 12.5 12.5 90.6 
PT Pingsiang Mining Industri 3 9.4 9.4 100.0 
Total 32 100.0 100.0 
 
 Sumber: lampiran, data diolah 
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Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner kepada responden, maka 
diperoleh serangkaian data umum tentang identitas responden yaitu meliputi 
jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Data tersebut dapat 
dilihat sebagai berikut. 
 
 
Tabel 4.2 Jenis kelamin 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 19 59.4 59.4 59.4 
Wanita 13 40.6 40.6 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
 Sumber: lampiran, data diolah 
 
 
Dari tersebut menunjukan bahwa responden berjenis kelamin laki-lagi 
sebanyak 19 responden atau 59,4%, sedangkan wanita sebanyak 13 responden 
atau 40,6%. Dapat disimpulkan bahwa responden laki-laki lebih banyak 
dibandingkan dengan responden wanita. 
 
 
Tabel 4.3 Distribusi responden berdasarkan umur 
 Umur Jumlah Percent 
 < 25 Tahun 
26-30 Tahun 
31-40 Tahun 
>40 Tahun 
9 
15 
3 
5 
28.1 
43.8 
12.5 
15.6 
Total 32 100.0 
 Sumber: lampiran, data diolah 
 
 
Dari tabel diatas menunjukkan deskripsi responden menurut umur. Untuk 
umur kurang dari 25 tahun sebanyak 9 responden atau 28.1%, untuk antara 
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umur 26-30 tahun sebanyak 15 responden atau 43.8%, untuk antara umur 31-40 
tahun sebanyak 3 responden atau 12.5%, untuk antara umur diatas 40 tahun 
sebanyak 5 responden atau 15.6%. Dapat disimpulkan bahwa responden 
terbanyak menurut umur responden yaitu antara umur 26-30 tahun dengan 
jumlah sebanyak 15 orang atau 43.8%. 
 
 
Tabel 4.4 Distribusi responden berdasarkan pendidikan terakhir  
Pendidikan 
Terakhir 
Jumlah Percent 
SLTA/SMK 
D1 
D3 
S1 
11 
1 
3 
17 
34.4 
3.1 
9.4 
53.1 
Total 32 100.0 
 Sumber: lampiran, data diolah 
 
 
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa deskripsi responden menurut 
pendidikan terakhir untuk SLTA/SMK sebanyak 11 orang atau 34.4%, untuk 
pendidikan diploma 1 terdapat 1 orang responden atau 3.1%, untuk pendidikan 
diploma 3 sebanyak 3 orang atau 9.4%, dan untuk pendidikan sarjana sebanyak 
17 orang atau 53.1%. sehingga dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak 
untuk pendidikan terakhir yaitu sarjana (S1). 
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Tabel 4.5 Distribusi responden berdasarkan lama bekerja  
Lama Bekerja Jumlah Percent 
< 1 Tahun 
1-2 Tahun 
2-3 Tahun 
3-4 Tahun 
>4 Tahun 
6 
9 
11 
5 
1 
18.8 
28.1 
34.4 
15.6 
3.1 
Total 32 100.0 
 Sumber: lampiran, data diolah 
 
 
Data diatas dapat dilihat bahwa deskripsi responden berdasarkan lama 
bekerja kurang dari 1 tahun sebanyak 6 orang atau 18.8%, untuk responden 
yang lama bekerja antara 1-2 tahun sebanyak 9 orang atau 28.1%, untuk 
responden yang lama bekerjanya antara 2-3 tahun sebanyak 11 orang atau 
34.4%, untuk responden yang lama bekerjanya antara 3-4 tahun sebanyak 5 
orang atau 15.6%, dan untuk responden yang lama bekerjanya lebih dari 4 tahun 
terdapat 1 orang responden. Dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak 
menurut lama bekerja yaitu responden yang lama bekerjanya antara 2-3 tahun. 
 
 
4.2 Analisis Data 
 
4.2.1 Analisis Deskriptif 
 
Pada bagain ini akan dibahas mengenai hasil penelitian berupa jawaban 
responden atas pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner, 
mengenai variable-variabel yang digunakan dalam penelitian yaitu variable 
independen yang terdiri dari kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi serta 
variable dependen yaitu kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengumpulan data 
yang dilakukan melalui kuesioner, maka diperoleh gambaran objek dari variable-
variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Pengukuran variabel dalam 
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penelitian ini menggunakan ukuran skala 5 poin yaitu skala pengukuran 1 sampai 
dengan 5. Dalam menentukan nilai rata-rata dari masing-masing responden 
terdapat item-item pertanyaan yang setiap jawabannya akan diberikan poin, nilai 
dari jawaban tersebut dijumlahkan yang selanjutnya akan dibagi dengan masing-
masing jumlah item atau indikator dalam tiap variabel. Sementara untuk 
mempermudah penilaian maka dibuat kategori penilaian, dimana menurut 
Supranto (2008:74) penentuan intervalnya memakai rumus sebagai berikut. 
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Keterangan : 
  : interval kelas  
  : banyaknya kelas  
  : nilai observasi terbesar  
  : nilai observasi terkeci 
 
Dari interval kelas tersebut, maka dapat diketahui batasan nilai masing-
masing kelas dan setelah itu nilai masing-masing responden akan dimasukkan 
seperti tabel berikut. 
 
 
Tabel 4.6 Kategori mean dari variabel-variabel penelitian 
Interval Kategori Kriteria 
1.00 – 1.80 Tidak baik 1 
1.81 – 2.60 Kurang baik 2 
2.61 – 3.40 Cukup 3 
3.41 – 4.20 Baik 4 
4.21 – 5.00 Sangat baik 5 
 Sumber: lampiran, data diolah 
c
k
nx
1x
62 
 
 
 
a. Analisis Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompensasi  
Berdasarkan analisis deskriptif terhadap indikator pernyataan dari 
variabel kompensasi,dapat diketahui bahwa nilai rata-rata terendah jawaban 
responden mengenai variabel kompensasi yaitu pada nilai 3.3125 dengan item 
pertanyaan mengenai kompensasi 16 “Saya sudah merasa puas dengan 
besarnya insentif yang diberikan oleh perusahaan”, hal ini menunjukan rata-rata 
responden setuju yang artinya bahwa mereka puas dengan besarnya insentif 
yang diberikan oleh perusahaan. Nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan pada nilai 
3.7813 dengan item pertanyaan mengenai kompensasi 7 “Pemberian bonus 
dapat meningkatkan semangat dan prestasi kerja saya”, hal ini menunjukkan 
bahwa rata-rata responden setuju jika pemberian bonus dapat meningkatkan 
semangat dan prestasi kerja para responden. Nilai rata-rata jawaban responden 
mengenai variabel kompensasi dapat ditunjukkan dalam nilai Grand-Mean yaitu 
3.625 yang dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden mendapatkan 
kompensasi yang baik. 
 
b. Analisis Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja 
Berdasarkan analisis deskriptif terhadap indikator pernyataan dari 
variabel kepuasan kerja dapat diketahui bahwa nilai rata-rata terendah jawaban 
responden mengenai variabel kepuasan kerja yaitu pada nilai 3.3125 dengan 
item pertanyaan kep_ker 17 “Secara relatif dibandingkan dengan rekan kerja 
seprofesi yang setingkat, saya dikenal dekat dengan atasan”, hal ini 
menunjukkan rata-rata responden menjawab setuju bahwa ia secara relatif 
dibandingkan dengan rekan kerja seprofesi yang setingkat dikenal dekat dengan 
atasan. Nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan pada nilai 4.4063 dengan item 
pertanyaan kep_ker 7 “Saya diberikan wewenang atau hak untuk membuat 
kebijakan pemeriksaan” dan item pertanyaan kep_ker 14 “Hubungan saya 
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dengan atasan terjalin baik”, hal ini menunjukkan bahwa rata-rata responden 
sangat setuju bahwa mereka diberikan wewenang atau hak untuk membuat 
kebijakan pemeriksaan dan responden setuju bahwa mereka memiliki hubungan 
yang baik dengan atasan. Nilai rata-rata jawaban responden mengenai 
variabel kepuasan kerja dapat ditunjukkan dalam nilai Grand-mean yaitu 
4.1875 hal ini menunjukkan bahwa rata-rata responden memiliki kepuasan 
kerja yang baik dalam menjalankan pekerjaannya. 
c. Analisis Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja  
Berdasarkan analisis deskriptif terhadap indikator pernyataan dari 
variabel motivasi kerjadapat diketahui bahwa nilai rata-rata terendah jawaban 
responden mengenai variabel motivasi kerja yaitu pada nilai 3.6563 dengan item 
pertanyaan motivasi 5 “Kesempatan yang sama dapat di peroleh oleh seluruh 
karyawan dalam mengikuti program pelatihan dan pengembangan diri”, hal ini 
menunjukkan rata-rata responden menjawab setuju bahwa mereka memiliki 
kesempatan yang sama untuk dapat mengikuti program pelatihan dan 
pengembangan diri. Nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan pada nilai 4.3750 dengan 
item pertanyaan motivasi 1 “Dalam bekerja perusahaan menjamin keamanan 
bagi para karyawannnya”, hal ini menunjukkan bahwa rata-rata responden 
menjawab setuju bahwa dalam bekerja perusahaan menjamin keamanan bagi 
para karyawannya. Nilai rata-rata jawaban responden mengenai variabel 
motivasi dapat ditunjukkan dalam nilai Grand-mean yaitu 4.0625 hal ini 
menunjukkan bahwa rata-rata responden memiliki motivasi kerja yang baik dalam 
pekerjaannya. 
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d. Analisis Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan 
Berdasarkan analisis deskriptif terhadap indikator pernyataan dari 
variabel kinerja karyawan dapat diketahui bahwa nilai rata-rata terendah jawaban 
responden mengenai variabel kinerja karyawan yaitu pada nilai 3.8438 dengan 
item pertanyaan ki_kar 5 “Saya dapat melakukan lebih banyak pekerjaan dalam 
waktu tertentu dibanding yang lain”, hal ini menunjukkan rata-rata responden 
menjawab setuju bahwa mereka dapat melakukan lebih banyak pekerjaan dalam 
waktu tertentu dibanding yang lain. Dan nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan pada 
nilai 4.3750 dengan item pertanyaan kinerja_kar 1 “Saya selalu berusaha agar 
pekerjaan selesai sesuai dengan target”, hal ini menunjukkan rata-rata 
responden menjawab sangat setuju bahwa mereka selalu berusaha agar 
pekerjaannya selesai sesuai target. Nilai rata-rata jawaban responden mengenai 
variabel kinerja karyawan dapat ditunjukkan dalam nilai Grand-mean yaitu 4.0313 
hal ini menunjukkan bahwa rata-rata responden memiliki kinerja yang tinggi 
dalam menjalankan pekerjaannya. 
 
 
4.2.2  Analisis Statistik 
a. Uji Validitas dan reliabilitas data  
Pengujian validitas dilakukan dengan mengkorelasikan nilai item pada 
setiap butir pertanyaan dengan nilai total. Uji validitas data dalam penelitian ini 
diukur dengan teknik korelasi pearson product moment (r), table berikut adalah 
hasil uji validitas seluruh item-item yang digunakan pada penelitian ini. 
Berdasarkan hasil pada tabel tersebut diketahui bahwa seluruh item-item 
pertanyaan yang digunakan sebagai instrument untuk mengukur variabel-
variabel penelitian memiliki nilai signifikan korelasi pearson product moment yang 
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lebih kecil dari 5 dan 1 persen (5% dan 1%) sehingga berdasarkan indikasi 
tersebut seluruh item penelitian dinyatakan valid. 
Setelah mengetahui hasil uji validitas dari masing-masing instrument 
penelitian maka langkah selanjutnya adalah melakukan uji reliabilitas variabel 
penelitian. Pengujian reliabilitas data dilakukan uji konsistensi internal dengan 
koefisien Cronbach Alpha. Untuk instrument yang berupa angket, indeks 
reliabilitas untuk jenis-jenis reliablitas tersebut dinyatakan reliable jika r alpha 
yang diperoleh diatas 0,6 (Imam Ghozali 2006). Berikut adalah hasil uji reliabilitas 
variabel penelitian. 
 
 
Tabel 4.7 Indeks koefisien realibilitas 
No Interval kriteria 
1 < 0.20 Sangat rendah 
2 0.20 – 0.399 Rendah 
3 0.40 – 0.599 Cukup 
4 0.60 – 0.799 Tinggi 
5 0.80 – 1.00 Sangat tinggi 
 Sumber: lampiran, data diolah 
 
 
Tabel 4.8 Hasil uji reliabilitas sampel penelitian 
Variabel r Alpha Simpulan Kriteria 
Kompensasi 0.852 Reliabel Sangat tinggi 
Kepuasan kerja 0.785 Reliabel Tinggi 
Motivasi kerja 0.900 Reliabel Sangat tinggi 
Kinerja karyawan 0.819 Reliabel Sangat tinggi 
 Sumber: lampiran, data diolah 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan nilai cronbach alpha untuk variabel 
kompensasi (0.852 > 0,6), kepuasan kerja (0.785 > 0,6), motivasi kerja 
(0.900>0,6), kinerja karyawan (0.819 > 0,6) yang artinya bahwa semua variabel 
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memiliki nilai diatas 0,6 dengan jumlah kasus 32 responden, hal ini berarti bahwa 
jawaban responden terhadap pertanyaan adalah reliabel. 
b. Uji Normalitas Data  
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model 
regresi, variabel-variabel yang digunakan, baik variabel dependen maupun 
independen berdistribusi normal ataukah tidak. Model regresi yang baik jika 
distribusi residualnya normal, untuk mengetahui normalitas distribusi data dalam 
penelitian ini maka digunakan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov. Dalam uji ini 
variabel dikatakan berdistribusi normal jika nilai Asymp. Sig (2-tailed) lebih besar 
dari nilai batas normal 0,05. Untuk hasil pengujian normalitas data dapat 
diketahui bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov sebesar 0. 572 dengan signifikansi 
(probabilitas 0, 899), maka dapat disimpulkan bahwa data berasal dari populasi 
yang berdistribusi normal. 
 
 
4.3  Uji Regresi Linear Berganda 
Analisis ini dilakukan untuk menguji pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen. Adapun hasil pengujian regresi terhadap variabel 
dependen dan independen dari hasil analisis regresi linier berganda dapat 
diintepretasikan bahwa R hitung yang menunjukkan korelasi atau 
hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat adalah 0.574 
dimana yang artinya bahwa korelasi atau tingkat keeratan hubungan 
antara variabel bebas dengan variabel terikat dapat dinilai kuat. Penilaian 
kuat lemahnya nilai korelasi ini pada dasarnya menggunakan parameter 
nilai korelasi yang dapat dikatakan kuat apabila nilai Rxy > 0,05.  
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Untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel 
terikat dapat diketahui melalui nilai Adjusted R-Square 0.330. Hal ini 
berarti 33% variabel Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 
kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja sedangkan sisanya yaitu 
67% (100% - 33% = 67%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain diluar 
model. Artinya masih banyak faktor-faktor lain yang berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan bagian akuntansi yakni sebesar 67%. 
 
 
4.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan sebanyak dua kali, yang 
pertama adalah uji signifikansi simultan (uji F) dan berikutnya adalah uji signifikan 
parameter individual (uji t).Uji signifikansi simultan (uji F) dipergunakan untuk 
menguji model penelitian dengan cara mengetahui apakah variabel 
kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bagian akuntansi. Hasil 
uji signifikansi simultan (uji F)menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 
4.588 dengan tingkat signifikansi 0.010 dibawah 0.05, maka model regresi 
ini dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja karyawan atau dapat 
dikatakan bahwa variabel kompensasi, kepuasan kerja, motivasi kerja 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja karyawan bagian 
akuntansi. 
Dari tiga variabel independen yang dimasukkan kedalam model regresi, 
variabel kompensasi memiliki nilai 0,882 > 0.05 artinya bahwa variabel 
kompensasi tidak signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Variabel 
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kepuasan kerja memiliki nilai 0070 > 0.05 artinya bahwa variabel kepuasan kerja 
tidak signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Variabel motivasi memiliki 
nilai 0.059 > 0.05 artinya bahwa variabel motivasi juga tidak signifikan terhadap 
variabel kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan tesebut diatas, 
diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut. 
 
Y = 11.251 - 0.005 X1 + 0.120 X2 + 0.159 X3 + e 
 
 
4.5 Uji T 
Uji T dipergunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan varian 
variabel dependen. Selain kompensasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja 
pengujian hipotesis 1 sampai dengan hipotesis 3 dilihat dari uji secara individual 
(Uji T). 
Hipotesis pertama (H1) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari hasil pengujian 
signifikan parameter individual (uji t) pada tabel diatas menunjukkan bahwa 
koefisien regresi antara variabel kompensasi dengan variabel kinerja karyawan 
sebesar  -0.005  dengan nilai t hitung sebesar -0.150 . Oleh karena probabilitas 
signifikansi t nilainya sebesar 0.882 yang lebih besar  dibandingkan taraf 
signifikansi 0.05 maka hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan demikian 
hipotesis kesatu (H1) ditolak 
Hipotesis kedua (H2) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari hasil pengujian 
signifikan parameter individual (uji t) pada tabel diatas menunjukkan bahwa 
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koefisien regresi antara variabel kepuasan kerja dengan variabel kinerja 
karyawan sebesar 0.120 dengan nilai t hitung sebesar 1.885. Oleh karena 
probabilitas signifikansi t nilainya sebesar 0.070 yang artinya lebih besar 
dibandingkan dengan taraf signifikansi 0.05 maka hal ini menunjukkan bahwa 
variabel kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dengan demikian hipotesis kedua (H2) ditolak. 
Hipotesis ketiga (H3) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari hasil pengujian 
signifikan parameter individual (uji t) pada tabel menunjukkan koefisien regresi 
antara variabel motivasi kerja dengan variabel kinerja karyawan sebesar 0.159 
dengan nilai t hitung sebesar 1.970. Oleh karena probabilitas signifikansi t 
nilainya sebesar 0.59 yang lebih besar dibandingkan taraf signifikansi 0.05 
ataupun 0.10 maka hal ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan demikian 
hipotesis ketiga (H3) ditolak. 
 
 
Tabel 4.9 Rangkuman hasil uji hipotesis variabel 
No Variabel Hipotesis Hasil Keterangan 
1.  Kompensasi terhadap 
kinerja karyawan 
H1 H01 diterima Signifikansi 
0.882 > 0.05 
2.  Kepuasan kerja 
terhadap kinerja 
karyawan 
H2 H02 diterima 
 
 
 
Signifikansi 
0.070 > 0.05 
 
 
3.  Motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan 
H3 
 
H03 diterima 
 
Signifikansi 
0.059 > 0.05 
Sumber: lampiran, data diolah 
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4.6 Pembahasan 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, 
kepuasan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil regresi 
dalam pengujian pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan 
pengaruh variabel-variabel pada penelitian ini. Hasil pengujian variabel 
kompensasi terhadap kinerja karyawan menunjukan bahwa variabel kompensasi 
tidak berpengaruh pada variabel kinerja karyawan. Hal ini ditunjukan dari 
signifikasi kompensasi terhadap kinerja karyawan 0.882 > 0.05, yang artinya 
hipotesis bahwa tidak terdapat hubungan positif antara kompensasi dengan 
kinerja karyawan. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 
karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka dimana pemberian balas jasa 
erat kaitannya antara pengorbanan dan kepentingan antara karyawan dan 
perusahaan. Kompensasi kerja belum dapat berjalan sepenuhnya disebabkan 
karyawan tidak begitu lama bekerja dimana menunjukkan rata-rata lama bekerja 
karyawan tidak lebih dari tiga tahun. Dengan demikian pemberian kompensasi 
tidak dapat berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian ini 
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2010) yang menunjukan 
bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan 
kinerja karyawan. 
Hasil pengujian pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh pada 
variabel kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dari signifikansi kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan 0.070 > 0.05, yang artinya hipotesis yang kedua tidak 
dapat diterima, bahwa ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan dalam 
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memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Hasil pengujian dari hipotesis yang kedua ini 
juga berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh  Saputra (2010) yang 
menunjukan bahwa tidak terdapat hubungan positif dan signifikan antara 
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Hal ini bisa disebabkan oleh latar 
belakang pendidikan yang tidak linear sehingga dapat mempengaruhi kualitas 
kinerja karyawan dalam bekerja. 
Hasil pengujian variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja tidak berpengaruh pada variabel 
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dari signifikansi motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan 0.059 > 0.05, yang artinya hipotesis yang ketiga juga tidak 
dapat diterima, bahwa tidak terdapat hubungan positif antara motivasi kerja 
dengan kinerja karyawan. Motivasi adalah dorongan untuk melakukan upaya 
pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil pengujian ini konsisten dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2010) yang menunjukan bahwa tidak 
terdapat hubungan positif dan signifikan antara motivasi dengan kinerja 
karyawan. Hal ini bisa disebabkan oleh sistem pengendalian internal dari 
perusahaan yang belum optimal karena rata-rata perusahaan belum lama 
beroperasi. Dapat disimpulkan bahwa tinggi atau rendahnya variabel motivasi 
dalam penelitian ini tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
 
PENUTUP 
 
 
 
5.1 Kesimpulan 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada perusahaan-
perusahaan di kabupaten Morowali Sulawesi Tengah dapat disimpulkan bahwa: 
1. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 
ini menolak hipotesis pertama yang menyatakan bahwa kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Adanya hasil pengujian yang 
mengakibatkan ditolaknya hipotesis disebabkan oleh faktor rentang waktu 
kerja karyawan yang belum begitu lama. 
2. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini menolak hipotesis kedua yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Adanya hasil pengujian yang 
mengakibatkan ditolaknya hipotesis tersebut disebabkan oleh faktor latar 
belakang pendidikan karyawan yang tidak linear sehingga dapat 
mempengaruhi kualitas kinerja karyawan. 
3. Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 
menolak hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Adanya hasil pengujian yang mengakibatkan 
ditolaknya hipotesis disebabkan oleh system pengendalian internal yang 
belum optimal. 
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5.2 Keterbatasan penelitian 
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Sampel penelitian hanya sebatas pada perusahaan-perusahaan di kabupaten 
Morowali Sulawesi Tengah. 
2. Responden dalam penelitian ini cenderung belum begitu lama bekerja pada 
perusahaan terkait. 
 
 
5.3 Saran 
Berdasarkan keterbatasan penelitian maka saran untuk penelitian 
selanjutnya adalah sebagai berikut: 
1. Menambah jumlah sampel yang tidak hanya berada pada perusahaan-
perusahaan di Morowali. 
2. Lama bekerja responden memiliki masa kerja di atas tiga tahun. 
3. Menambah variabel penelitian yang dirasa tepat untuk diterapkan dalam 
menguji pengaruh kinerja karyawan bagian akuntansi. 
4. Penelitian selanjutnya dapat menambah item-item kuesioner penelitian. 
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PETA TEORI 
No 
Penulis/Topik/Judul 
Buku/Artikel 
Tujuan 
Penelitian/Penulisan 
Buku/Artikel 
Konsep/Teori/Hipotesis 
Variabel Penelitian 
dan Teknik Analisis 
Hasil Penelitian/Isi Buku 
1. Saputra, Sigid Adri. 
2010. Pengaruh 
Kompensasi, 
Kepuasan Kerja, dan 
Motivasi Kinerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Bagian 
Akuntansi Pada 
Perusahaan Umum 
Di Surabaya dan 
Sidoarjo. 
Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui 
pengaruh kompensasi, 
kepuasan kerja, dan 
motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan akuntansi 
pada perusahaan di 
Surabaya dan Sidoarjo. 
1. Ada pengaruh 
kompensasi terhadap 
kinerja karyawan 
2. Ada pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan 
3. Ada pengaruh motivasi 
kerja terhadap kinerja 
karyawan 
Variabel: 
1. Kompensasi 
2. Kepuasan kerja 
3. Motivasi kerja 
4. Kinerja karyawan 
 
Teknik Analisis: 
Analisis regresi linier 
berganda 
Kompensasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan, sementara 
motivasi tidak berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Murty, Windy A. dan 
Hudiwinarsih, 
Gunasti. 2012. 
Pengaruh 
Kompensasi, 
Motivasi dan 
Komitmen 
Organisasional 
Terhadap kinerja 
Karyawan Bagian 
Akuntansi (Studi 
Kasus Pada 
Perusahaan 
Manufaktur Di 
Penelitian bertujuan untuk 
mengetahui apakah 
kompensasi, motivasi dan 
komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.  
 
1. Kompensasi secara 
parsial berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 
2. Motivasi secara parsial 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan 
3. komitmen 
organisasional secara 
parsial berpengaruh 
signifikan terhadap 
Variabel: 
1. Kompensasi 
2. Motivasi 
3. Komitmen 
organisasi 
4. Kinerja karyawan 
 
Teknik Analisis: 
Analisis 
regresi linier 
berganda, 
nonrandom sampling 
dengan teknik 
Kompensasi secara parsial 
berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 
motivasi secara parsial 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 
dan komitmen organisasional 
secara parsial berpengaruh 
tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
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Surabaya). kinerja karyawa purposesampling 
3. Sudarsono, Heri. 
2008. Analisis 
Pengaruh 
Kompensasi 
Terhadap Motivasi  
dan Kinerja (Studi 
Kasus Dosen 
Ekonomi pada 
Perguruan Tinggi 
Swasta)  
Penelitian bertujuan 
untuk mengetahui 
apakah kompensasi 
finansial dan non 
finansial berpengaruh 
terhadap motivasi 
intrinsik dosen dan 
apakah kompensasi 
finansial/non finansial 
dan motivasi intrinsik 
berpengaruh terhadap 
tingkat kinerja dosen. 
1. kompensasi finansial 
berpengaruh terhadap 
motivasi intrinsik dosen 
tetap fakultas ekonomi 
pada perguruan tinggi 
swasta 
2. kompensasi finansial dan 
motivasi intrinsik 
berpengaruh terhadap 
tingkat kinerja dosen 
dapat dibuktikan secara 
statistik 
3. kompensasi non finansial 
berpengaruh terhadap 
motivasi intrinsic 
4. kompensasi non finansial 
dan variabel intrinsik 
berpengaruh terhadap 
kinerja dosen tetap 
fakultas ekonomi. 
Variabel: 
1. Kompensasi 
2. Motivasi 
3. Kinerja 
 
Teknik Analisis: 
Analisis 
regresi linier 
berganda 
 
Kompensasi finansial dan non 
finansial berpengaruh terhadap 
motivasi intrinsik dosen, 
kompensasi finansial/non 
finansial dan motivasi intrinsik 
berpengaruh terhadap tingkat 
kinerja dosen. 
4. Indrasari. 2007. 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan 
Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 
Manajerial Pada 
Perusahaan Umum 
Penelitian ini bertujuan 
menganalisis pengaruh 
gaya kepemimpinan dan 
motivasi terhadap kinerja 
manajerial. 
 
1. Gaya kepemimpinan 
mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap 
kinerja manajerial 
2. Motivasi mempunyai 
pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja 
Variabel: 
1. Gaya 
kepemimpinan 
2. Motivasi kerja 
3. Kinerja 
manajerial 
 
Hasil dari penelitian ini adalah 
gaya kepemimpinan 
mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 
manajerial, motivasi juga 
mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 
78 
 
 
 
Di Surabaya 
 
manajerial Teknik Analisis: 
Analisis 
regresi linier 
berganda 
manajerial. Hal ini 
mempermudah bagi pemimpin 
untuk dapat menilai langsung 
kinerja dari para karyawan 
yang dinilai baik dan mana 
yang kurang, guna memberikan 
motivasi yang lebih efisien dan 
efektif lagi. 
5. Rahmatullah 
Burhanuddin Wahab. 
2012. Pengaruh 
Kepuasan Kerja dan 
Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Bank Mandiri 
(Persero) Tbk 
Makassar 
 
1. Untuk menjelaskan 
secara simultan 
pengaruh Kepuasan 
Kerja dan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Bank Mandiri 
(Persero) Tbk 
Makassar. 
2. Untuk mengetahui 
variabel manakah 
yang berpengaruh 
secara dominan 
diantara  dua variabel 
Kepuasan Kerja dan 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Bank Mandiri 
(Persero) Tbk 
Makassar. 
1. Diduga kepuasan kerja 
memiliki pengaruh secara 
simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk 
Makassar. 
2. Diduga motivasi kerja 
memiliki pengaruh secara 
simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk 
Makassar. 
3. Diduga kepuasan kerja 
memiliki pengaruh secara 
dominan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk 
Makassar. 
4. Diduga motivasi kerja 
memiliki pengaruh secara 
dominan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk 
Variabel: 
1. Kepuasan kerja 
2. Motivasi kerja 
3. Kinerja 
karyawan 
 
Teknik Analisis: 
Analisis 
regresi linier 
berganda 
 
Hasil penelitian ini yaitu secara 
parsial kepuasan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Secara bersama-
sama kepuasan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Variabel kepuasan 
kerja dan motivasi kerja 
koefisien regresi bertanda 
positif (+) menandakan 
hubungan yang searah, 
dengan kata lain kepuasan 
kerja dan motivasi kerja akan 
meningkatkan kinerja karyawan 
pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Makassar. 
79 
 
 
 
Makassar.  
6. Rahmawati, Kartika 
Tri. 2009. Pengaruh 
Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada 
Asuransi Jiwa 
Bersama (AJB) 
Bumiputera 1912 
Cabang Pasuruan 
Kota 
1. Untuk mengetahui 
pengaruh kompensasi 
secara parsial 
terhadap kinerja 
karyawan AJB 
Bumiputera 
2. Untuk mengetahui 
pengaruh kompensasi 
tak langsung secara 
parsial terhadap 
kinerja karyawan 
3. Untuk mengetahui 
pengaruh kompensasi 
langsung dan tak 
langsung secara 
simultan terhadap 
kinerja karyawan 
4. Untuk mengetahui 
Manakah yang paling 
dominan antara 
kompensasi langsung 
dan tak langsung 
terhadap kinerja 
karyawan 
1. Ada pengaruh 
Kompensasi langsung 
(X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y) 
2. Ada pengaruh 
kompensasi tidak 
langsung (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) 
3. Ada berpengaruh 
kompensasi langsung 
(X1) dan kompensasi 
tidak langsung (X2) 
terhadap kinerja (Y) 
secara simultan 
Variabel: 
1. Kompensasi 
2. Kinerja 
karyawan 
 
Teknik Analisis: 
Analisis regresi 
linier berganda 
 
Kompensasi yang terdiri dari 
kompensasi langsung (X1), dan 
kompensasi tidak langsung 
(X2), secara signifikan 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja (Y). Variabel bebas 
berpengaruh terhadap variabel 
terikat ditunjukan dgn nilai R 
Square sebesar 0,246%. Dan 
yang lainnya dipengaruhi oleh 
variabel lain diluar variabel 
penelitian, seperti penentuan 
lokasi pembeli produk. 
 
7. Ichsan. 2012. 
Pengaruh Kepuasan 
Kerja dan Motivasi 
Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada PT. Bank 
1. Untuk menjelaskan 
secara simultan 
pengaruh Kepuasan 
Kerja dan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
1. Diduga kepuasan kerja 
dan Motivasi Kerja 
memiliki pengaruh secara 
simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Internasional Indonesia 
Variabel: 
1. Kepuasan kerja 
2. Motivasi kerja 
3. Kinerja 
karyawan 
 
1. Secara parsial kepuasan 
kerja dan motivasi kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Internasional 
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Internasional 
Indonesia, Tbk 
Makassar 
Bank Internasional 
Indonesia Tbk 
Makassar 
2.  Untuk mengetahui 
variabel manakah 
yang berpengaruh 
secara dominan 
diantara  dua variabel 
Kepuasan Kerja dan 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Bank Internasional 
Indonesia Tbk 
Makassar 
Tbk Makassar 
2. Diduga kepuasan kerja 
memiliki pengaruh secara 
dominan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Internasional Indonesia 
Tbk Makassar  
 
Teknik Analisis: 
Analisis regresi 
linier berganda 
 
 
Indonesia Tbk Makassar. 
2. Secara bersama-sama 
kepuasan kerja dan motivasi 
kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Internasional 
Indonesia  Tbk Makassar. 
3. Variabel kepuasan kerja dan 
motivasi kerja koefisien 
regresi bertanda positif (+) 
menandakan hubungan 
yang searah, dengan kata 
lain kepuasan kerja dan 
motivasi kerja akan 
meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Internasional Indonesia Tbk 
Makassar. 
4. Korelasi / hubungan antara 
kepuasan kerja dan motivasi 
kerja dengan kinerja 
karyawan PT. Bank 
Internasional Indonesia Tbk 
Makassar adalah sangat 
kuat. 
8. Pramono, Agus. 
2009. Pengaruh 
Kompensasi, 
1. Untuk mengetahui 
apakah kompensasi 
memiliki dampak 
1. Kompensasi memiliki 
dampak positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
Variabel: 
1. Kompensasi 
2. Motivasi 
Hasil penelitian menunjukan 
bahwa kompensasi dan 
lingkungan kerja secara 
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Motivasi, Lingkungan 
Kerja dan 
Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Adi 
Mitra Pratama 
Semarang 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah 
2. Untuk mengetahui 
apakah motivasi 
memiliki dampak 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah 
3. Untuk mengetahui 
apakah lingkungan 
kerja memiliki dampak 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah 
4. Untuk mengetahui 
apakah 
kepemimpinan 
memiliki pengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah  
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah 
2. Motivasi memiliki dampak 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada CV. Berkat 
Anugerah 
3. Lingkungan kerja memiliki 
dampak positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah 
4. Kepemimpinan memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada CV. 
Berkat Anugerah 
3. Lingkungan 
kerja 
4. Kepemimpinan 
5. Kinerja 
karyawan 
 
Teknik Analisis: 
Analisis regresi 
linier berganda 
 
simultan memiliki dampak 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada CV. 
Berkat Anugrah. Kompensasi 
dan lingkungan kerja secara 
parsial memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada 
perusahaan CV. Berkat 
Anugrah. Diantara kompensasi 
dan lingkungan kerja yang 
memiliki pengaruh yang 
dominan adalah variabel 
kompensasi dimana variabel 
kompensasi memiliki nilai 
standardized coefficients beta 
sebesar 0,537 lebih besar dari 
pada lingkungan kerja.  
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
MAKASSAR 
 
 
KUESIONER 
 
Bapak/Ibu Responden yang terhormat, sehubungan dengan penelitian 
yang sedang saya lakukan, ijinkan saya meminta kesediaan Anda untuk sejenak 
meluangkan waktu mengisi kuesioner ini. Setiap pertanyaan mengharapkan 
hanya satu jawaban, tidak ada jawaban benar atau salah, oleh karena itu berikan 
jawaban apa adanya dan pastikan semua pertanyaan yang diajukan telah Anda 
jawab.  
Demikian permohonan ini disampaikan, sebelum dan sesudahnya saya 
ucapkan terima kasih atas perhatian anda demi kelancaran penelitian ini.  
 
 
 
Hormat saya,  
 
 
Fajriah Mehamba 
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Petunjuk Pengisian :  
1. Mohon kuesioner ini diisi oleh Bapak/Ibu untuk menjawab seluruh pertanyaan 
yang ada sesuai dengan apa yang terjadi pada perusahaan sesungguhnya.  
2. Berilah tanda cek (√) atau silang (X) pada setiap pertanyaan yang 
mencerminkan jawaban Bapak/Ibu pada salah satu kolom.  
3. Kerahasiaan atas jawaban yang Bapak/Ibu berikan akan menjadi rahasia yang 
akan diketahui peneliti.  
 
Keterangan : 
STS = Sangat Tidak Setuju    
TS = Tidak Setuju      
R = Ragu-ragu 
S = Setuju     
SS = Sangat Setuju 
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Identitas Responden :  
1. Nama   : ………………………………………  
2. Jenis Kelamin  : ( Pria/Wanita )  
3. Umur   : ………………………………………  
4. Pendidikan Terakhir : ………………………………………  
5. Instansi / Perusahaan : ………………………………………  
6. Lama Bekerja  : ………………………………………  
 
 
1. KOMPENSASI 
No Daftar Pertanyaan STS TS R S SS 
 GAJI DAN UPAH 
1 
Penetapan gaji dan upah oleh perusahaan 
sudah sesuai dengan jabatan dan tanggung 
jawab. 
     
2 
Gaji dan upah yang diberikan oleh perusahaan 
diukur dengan prestasi kerja saya. 
     
3 
Gaji dan upah yang diberikan sudah sesuai 
dengan lamanya saya bekerja dan pengalaman 
kerja saya.  
     
4 
Gaji dan upah yang saya terima sudah 
memenuhi kebutuhan saya. 
     
5 
Besarnya gaji dan upah yang saya terima dapat 
meningkatkan semangat dan prestasi kerja 
saya. 
     
 BONUS 
6 
Pemberian bonus oleh perusahaan sudah tepat 
dan sesuai dengan perjanjian. 
     
7 
Pemberian bonus dapat meningkatkan 
semangat dan prestasi kerja saya. 
     
8 
Bonus yang diberikan perusahaan sebanding 
dengan waktu kerja lembur saya.   
     
 TUNJANGAN 
9 
Tunjangan yang diberikan perusahaan sudah 
sesuai dengan jabatan yang saya miliki. 
     
10 
Tunjangan jabatan dapat memenuhi kebutuhan 
saya.  
     
11 
Tunjangan jabatan dapat meningkatkan 
semangat dan prestasi kerja saya.  
     
12 Tunjangan diberikan berdasarkan kehadiran      
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dan lamanya bekerja. 
 INSENTIF 
13 
Perusahaan telah memberikan insentif kepada 
karyawan yang berprestasi 
     
14 
Insentif yang diberikan selama ini sudah sesuai 
dengan prestasi yang dihasilkan karyawan 
     
15 
Insentif yang diberikan dapat memenuhi 
kebutuhan saya 
     
16 
Saya sudah merasa puas dengan besarnya 
insentif yang diberikan oleh perusahaan. 
     
17 
Insentif yang diberikan dapat meningkatkan 
semangat dan prestasi kerja karyawan 
     
 PROMOSI 
18 
Jabatan saya yang sekarang telah sesuai 
dengan latar belakang pendidikan saya. 
     
19 
Atasan telah bertindak tepat dengan 
memberikan jabatan sesuai dengan 
kemampuan pegawai. 
     
20 
Instansi telah melaksanakan promosi jabatan 
sesuai dengan kemampuan pegawai. 
     
21 
Promosi yang diberikan berdasarkan prestasi 
yang dicapai. 
     
 
2. KEPUASAN KERJA 
No Daftar Pertanyaan STS TS R S SS 
 PEKERJAAN YANG MENARIK 
1 Saya senang dengan pekerjaan saya      
2 
Saya merasa puas terhadap kemampuan saya 
dalam menyelesaikan perkerjaan 
     
3 
Pekerjaan yang saya lakukan ini merupakan 
pekerjaan yang saya minati. 
     
4 
Saya merasa senang dengan pekerjaan saya 
karena saya melakukan sesuatu yang tidak 
bertentangan dengan nilai-nilai yang saya anut. 
     
5 
Saya merasa lebih puas karena dapat 
menggunakan metode saya sendiri dalam 
bekerja. 
     
6 
Saya merasa memiliki kesempatan yang luas 
untuk mendapatkan program pelatihan dan 
pengembangan. 
     
7 
Saya diberikan wewenang atau hak untuk 
membuat kebijakan pemeriksaan. 
     
8 
Saya diberikan kebebasan yang tinggi dalam 
menjalankan tugas saya. 
     
 REKAN KERJA 
9 Saya merasa senang bekerja dengan karyawan      
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lainnya. 
10 
Saya tidak memiliki masalah dalam bekerja 
bersama karyawan lainnya. 
     
11 
Sebagai rekan kerja, karyawan lainnya sangat 
membantu saya dalam bekerja. 
     
 LINGKUNGAN KERJA 
12 
Saya merasa senang dengan kondisi 
lingkungan kerja saya. 
     
13 
Ruang kerja saya dapat memberikan 
kenyamanan dalam melaksanakan pekerjaan 
saya. 
     
 HUBUNGAN DENGAN ATASAN 
14 Hubungan saya dengan atasan terjalin baik.      
15 Komunikasi antara saya dan atasan lancar.       
16 
Saya merasa puas dengan cara atasan saya 
dalam menangani masalah yang dihadapi 
karyawannya.  
     
17 
Secara relatif dibandingkan dengan rekan kerja 
seprofesi yang setingkat, saya dikenal dekat 
dengan atasan. 
     
18 
Saya mendapatkan pengakuan dari atasan 
saya atas hasil kerja yang telah saya capai. 
     
19 
Atasan saya memberikan kebebasan kepada 
saya untuk memberikan pendapat. 
     
 
3. MOTIVASI 
No Daftar Pertanyaan STS TS R S SS 
1 
Dalam bekerja perusahaan menjamin 
keamanan bagi para karyawannnya.. 
     
2 
Perusahaan memberikan gaji dan upah yang 
layak. 
     
3 
Perusahan memberikan penghargaan berupa 
insentif, tunjangan dan bonus kepada 
karyawannya. 
     
4 
Situasi lingkungan kerja yang baik dan 
menyenangkan. 
     
5 
Kesempatan yang sama dapat di peroleh oleh 
seluruh karyawan dalam mengikuti program 
pelatihan dan pengembangan diri. 
     
6 
Setiap karyawan memiliki kesempatan untuk 
memperoleh promosi jabatan. 
     
7 
Hubungan yang baik antara atasan dan para 
karyawan. 
     
8 
Perusahaan perduli dengan kesejahteraan para 
karyawannya. 
     
9 
Hubungan saya dengan rekan kerja yang lain 
terjalin baik.  
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10 
Pekerjaan yang saya lakukan merupakan 
pekerjaan yang memiliki manfaat positif bagi 
perusahaan dan bagi saya sebagai karyawan 
perusahaan.  
     
11 
Saya merasa nyaman terhadap 
pengawasan dari atas. 
     
12 
Faktor absensi sangat memotivasi saya 
untuk melakukan pekerjaan 
     
13 
Selama bekerja disini saya dapat 
mengembangkan dan memaksimalkan 
pengetahuan saya. 
     
14 
Atasan saya selalu memberikan bimbingan, 
dorongan, dan arahan dengan baik kepada 
saya. 
     
 
 
4. KINERJA KARYAWAN 
No Daftar Pertanyaan STS TS R S SS 
1 
Saya selalu berusaha agar pekerjaan selesai 
sesuai dengan target. 
     
2 
Saya menyelesaikan tugas karena saya merasa 
memiliki tanggungjawab terhadap perusahaan. 
     
3 
Hasil pekerjaan saya sesuai dengan standar 
kualitas perusahaan 
     
4 
Terkadang saya berusaha menyelesaikan 
pekerjaan lebih cepat dari waktunya, agar saya 
dapat mengerjakan tugas berikutnya. 
     
5 
Saya dapat melakukan lebih banyak pekerjaan 
dalam waktu tertentu dibanding yang lain. 
     
6 Saya selalu hadir tepat waktu.      
7 
Pemberian bonus dan penghargaan atas hasil 
kerja saya dapat meningkatkan kualitas kerja 
saya. 
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Lampiran 
 
Data Perusahaan 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid PT Bintang Delapan Mineral 6 18.8 18.8 18.8 
PT Asiamax Mining 
Indonesia 
5 15.6 15.6 34.4 
PT Mulia Pasific Resources 5 15.6 15.6 50.0 
PT Bukit Makmur Istindo 
Nikeltama 
2 6.3 6.3 56.3 
PT Sinosteel Indonesia 
Mining 
3 9.4 9.4 65.6 
PT Agro Nusa Abadi 2 6.3 6.3 71.9 
PT. Hengjaya Mineral 
Indonesia 
2 6.3 6.3 78.1 
PT Tamaco Graha Krida 4 12.5 12.5 90.6 
PT Pingsiang Mining 
Industri 
3 9.4 9.4 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
 
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 19 59.4 59.4 59.4 
Wanita 13 40.6 40.6 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
 
Umur 
Umur Jumlah Percent 
< 25 Tahun 
26-30 Tahun 
31-40 Tahun 
>40 Tahun 
9 
15 
3 
5 
28.1 
43.8 
12.5 
15.6 
Total 32 100.0 
 
Pendidikan Terakhir 
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Pendidikan 
Terakhir 
Jumlah Percent 
SLTA/SMK 
D1 
D3 
S1 
11 
1 
3 
17 
34.4 
3.1 
9.4 
53.1 
Total 32 100.0 
 
Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Percent 
< 1 Tahun 
1-2 Tahun 
2-3 Tahun 
3-4 Tahun 
>4 Tahun 
6 
9 
11 
5 
1 
18.8 
28.1 
34.4 
15.6 
3.1 
Total 32 100.0 
 
Uji Normalitas Data  
  Standardized 
Residual 
N 32 
Normal Parametersa,,b Mean .0000000 
Std. Deviation .95038193 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .101 
Positive .101 
Negative -.071 
Kolmogorov-Smirnov Z .572 
Asymp. Sig. (2-tailed) .899 
 
Uji Koefisien Determinasi  
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .574a .330 .258 2.10308 
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Hasil Uji F 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 60.876 3 20.292 4.588 .010a 
Residual 123.843 28 4.423   
Total 184.719 31    
 
 
Hasil Regresi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.251 4.933  2.281 .030 
x1_Kompensasi -.005 .034 -.026 -.150 .882 
x2_Kepuasan_Kerja .120 .064 .326 1.885 .070 
x3_Motivasi .159 .081 .363 1.970 .059 
 
Hasil Pengujian Hipotesis Variabel 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.251 4.933  2.281 .030 
x1_Kompensasi -.005 .034 -.026 -.150 .882 
x2_Kepuasan_Kerja .120 .064 .326 1.885 .070 
x3_Motivasi .159 .081 .363 1.970 .059 
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Hasil Uji validitas instrumen penelitian variabel kompensasi 
Item r-hasil Sig-r Kesimpulan 
Kompensasi 1 0.883 0.000 Valid 
Kompensasi 2 0.840 0.000 Valid 
Kompensasi 3 0.580 0.000 Valid 
Kompensasi 4 0.839 0.000 Valid 
Kompensasi 5 0.846 0.000 Valid 
Kompensasi 6 0.739 0.000 Valid 
Kompensasi 7 0.683 0.000 Valid 
Kompensasi 8 0.839 0.000 Valid 
Kompensasi 9 0.840 0.000 Valid 
Kompensasi 10 0.797 0.000 Valid 
Kompensasi 11 0.846 0.000 Valid 
Kompensasi 12 0.837 0.000 Valid 
Kompensasi 13 0.888 0.000 Valid 
Kompensasi 14 0.889 0.000 Valid 
Kompensasi 15 0.886 0.000 Valid 
Kompensasi 16 0.867 0.000 Valid 
Kompensasi 17 0.883 0.000 Valid 
Kompensasi 18 0.846 0.000 Valid 
Kompensasi 19 0.889 0.000 Valid 
Kompensasi 20 0.883 0.000 Valid 
Kompensasi 21 0.888 0.000 Valid 
 
 
Hasil uji validitas instrumen penelitian variabel kepuasan kerja 
Item r-hasil Sig-r Kesimpulan 
Kepuasan_Ker 1 0.610 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 2 0.527 0.002 Valid 
Kepuasan_Ker 3 0.579 0.001 Valid 
Kepuasan_Ker 4 0.567 0.001 Valid 
Kepuasan_Ker 5 0.729 0.031 Valid 
Kepuasan_Ker 6 0.601 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 7 0.718 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 8 0.776 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 9 0.481 0.005 Valid 
Kepuasan_Ker 10 0.564 0.001 Valid 
Kepuasan_Ker 11 0.505 0.003 Valid 
Kepuasan_Ker 12 0.719 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 13 0.776 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 14 0.718 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 15 0.719 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 16 0.466 0.007 Valid 
Kepuasan_Ker 17 0.627 0.000 Valid 
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Kepuasan_Ker 18 0.624 0.000 Valid 
Kepuasan_Ker 19 0.729 0.000 Valid 
 
Hasil uji validitas penelitian variabel motivasi 
Item r-hasil Sig-r Kesimpulan 
Motivasi 1 0.646 0.000 Valid 
Motivasi 2 0.560 0.001 Valid 
Motivasi 3 0.672 0.000 Valid 
Motivasi 4 0.614 0.000 Valid 
Motivasi 5 0.680 0.000 Valid 
Motivasi 6 0.652 0.000 Valid 
Motivasi 7 0.512 0.003 Valid 
Motivasi 8 0.740 0.000 Valid 
    
Motivasi 9 0.736 0.000 Valid 
Motivasi 10 0.740 0.000 Valid 
Motivasi 11 0.736 0.000 Valid 
Motivasi 12 0.643 0.000 Valid 
Motivasi 13 0.640 0.000 Valid 
Motivasi 14 0.736 0.000 Valid 
 
Hasil uji validitas instrumen penelitian variabel kinerja karyawan 
Item r-hasil Sig-r Kesimpulan 
Kinerja_kar 1 0.615 0.000 Valid 
Kinerja_kar 2 0.735 0.000 Valid 
Kinerja_kar 3 0.735 0.000 Valid 
Kinerja_kar 4 0.735 0.000 Valid 
Kinerja_kar 5 0.634 0.000 Valid 
Kinerja_kar 6 0.696 0.000 Valid 
Kinerja_kar 7 0.735 0.000 Valid 
 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 32 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 32 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.981 21 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
x1_1 72.2500 303.548 .917 .980 
x1_2 72.0938 305.507 .815 .981 
x1_3 72.0938 326.733 .413 .983 
x1_4 72.2188 303.854 .878 .980 
x1_5 72.1563 304.394 .898 .980 
x1_6 72.1250 301.468 .735 .982 
x1_7 72.0000 304.903 .699 .982 
x1_8 72.2188 303.854 .878 .980 
x1_9 72.0938 305.507 .815 .981 
x1_10 72.2500 306.065 .785 .981 
x1_11 72.1563 304.394 .898 .980 
x1_12 72.0938 305.184 .884 .980 
x1_13 72.1250 301.081 .885 .980 
x1_14 72.1563 302.975 .910 .980 
x1_15 72.1875 302.480 .865 .980 
x1_16 72.4688 306.902 .831 .981 
x1_17 72.2500 303.548 .917 .980 
x1_18 72.1563 304.394 .898 .980 
x1_19 72.1563 302.975 .910 .980 
x1_20 72.2500 303.548 .917 .980 
x1_21 72.1250 301.081 .885 .980 
 
Descriptives 
 
Descriptive Statistics 
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 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
x1_1 32 .00 5.00 3.5313 .98323 
x1_2 32 .00 5.00 3.6875 1.02980 
x1_3 32 2.00 5.00 3.6875 .59229 
x1_4 32 .00 5.00 3.5625 1.01401 
x1_5 32 .00 5.00 3.6250 .97551 
x1_6 32 .00 5.00 3.6562 1.28539 
x1_7 32 .00 5.00 3.7812 1.21109 
x1_8 32 .00 5.00 3.5625 1.01401 
x1_9 32 .00 5.00 3.6875 1.02980 
x1_10 32 .00 5.00 3.5313 1.04679 
x1_11 32 .00 5.00 3.6250 .97551 
x1_12 32 .00 5.00 3.6875 .96512 
x1_13 32 .00 5.00 3.6563 1.09572 
x1_14 32 .00 5.00 3.6250 1.00803 
x1_15 32 .00 5.00 3.5937 1.07341 
x1_16 32 .00 4.00 3.3125 .96512 
x1_17 32 .00 5.00 3.5313 .98323 
x1_18 32 .00 5.00 3.6250 .97551 
x1_19 32 .00 5.00 3.6250 1.00803 
x1_20 32 .00 5.00 3.5313 .98323 
x1_21 32 .00 5.00 3.6563 1.09572 
Valid N (listwise) 32     
 
 
 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
x2_1 32 3.00 5.00 4.2187 .60824 
x2_2 32 3.00 5.00 4.2187 .49084 
x2_3 32 2.00 5.00 3.9375 .56440 
x2_4 32 3.00 5.00 4.1250 .55358 
x2_5 32 2.00 5.00 4.1875 .59229 
x2_6 32 3.00 5.00 3.7812 .65915 
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x2_7 32 4.00 5.00 4.4063 .49899 
x2_8 32 2.00 5.00 3.8750 .65991 
x2_9 32 .00 5.00 4.0625 1.18967 
x2_10 32 3.00 5.00 4.0625 .50402 
x2_11 32 2.00 5.00 4.3125 .64446 
x2_12 32 3.00 5.00 4.3438 .54532 
x2_13 32 2.00 5.00 3.8750 .65991 
x2_14 32 4.00 5.00 4.4063 .49899 
x2_15 32 3.00 5.00 4.3438 .54532 
x2_16 32 3.00 5.00 4.2188 .60824 
x2_17 32 .00 5.00 3.3125 1.11984 
x2_18 32 2.00 5.00 3.6563 .60158 
x2_19 32 2.00 5.00 4.1875 .59229 
Valid N (listwise) 32     
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
x3_1 32 2.00 5.00 4.3750 .65991 
x3_2 32 2.00 5.00 4.0938 .73438 
x3_3 32 .00 5.00 3.8125 1.28107 
x3_4 32 3.00 5.00 4.0000 .67202 
x3_5 32 2.00 5.00 3.6563 .82733 
x3_6 32 2.00 5.00 3.7812 .65915 
x3_7 32 3.00 5.00 4.0625 .61892 
x3_8 32 2.00 5.00 3.9062 .81752 
x3_9 32 3.00 5.00 4.1250 .55358 
x3_10 32 2.00 5.00 3.9062 .81752 
x3_11 32 3.00 5.00 4.1250 .55358 
x3_12 32 2.00 5.00 4.0625 .61892 
x3_13 32 4.00 5.00 4.1875 .39656 
x3_14 32 3.00 5.00 4.1250 .55358 
Valid N (listwise) 32     
 
Descriptive Statistics 
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 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
y_1 32 4.00 5.00 4.3750 .49187 
y_2 32 3.00 5.00 4.0313 .53788 
y_3 32 3.00 5.00 4.0313 .53788 
y_4 32 3.00 5.00 4.0313 .53788 
y_5 32 2.00 5.00 3.8437 .67725 
y_6 32 1.00 5.00 3.9687 .93272 
y_7 32 3.00 5.00 4.0313 .53788 
Valid N (listwise) 32     
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
x3_Motivasi 32 47.00 68.00 56.7188 5.55462 
Valid N (listwise) 32     
 
 
Regression 
Variables Entered/Removed 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 x3_Motivasi, 
x1_Kompensa
si, 
x2_Kepuasan
_Kerjaa 
. Enter 
a. All requested variables entered. 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .574a .330 .258 2.10308 
a. Predictors: (Constant), x3_Motivasi, x1_Kompensasi, 
x2_Kepuasan_Kerja 
b. Dependent Variable: y_Kinerja_Karyawan 
 
97 
 
 
 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 60.876 3 20.292 4.588 .010a 
Residual 123.843 28 4.423   
Total 184.719 31    
a. Predictors: (Constant), x3_Motivasi, x1_Kompensasi, x2_Kepuasan_Kerja 
b. Dependent Variable: y_Kinerja_Karyawan 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.251 4.933  2.281 .030 
x1_Kompensasi -.005 .034 -.026 -.150 .882 
x2_Kepuasan_Kerja .120 .064 .326 1.885 .070 
x3_Motivasi .159 .081 .363 1.970 .059 
a. Dependent Variable: y_Kinerja_Karyawan 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 26.3721 32.1724 29.0938 1.40134 32 
Residual -4.08997 4.56063 .00000 1.99873 32 
Std. Predicted 
Value 
-1.942 2.197 .000 1.000 32 
Std. Residual -1.945 2.169 .000 .950 32 
a. Dependent Variable: y_Kinerja_Karyawan 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  x1_Kompe
nsasi 
x2_Kepuas
an_Kerja 
x3_Motiva
si 
y_Kinerja_
Karyawan 
N  32 32 32 32 
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Normal 
Paramete
rsa,,b 
Mean 77.8438 76.4375 56.7188 29.0938 
 Std. 
Deviation 
12.24247 6.59881 5.55462 2.44104 
Most 
Extreme 
Differenc
es 
Absolute .192 .090 .130 .235 
 Positive .134 .086 .130 .235 
 Negative -.192 -.090 -.128 -.171 
Kolmogorov-Smirnov 
Z 
1.089 .509 .733 1.332 
Asymp. Sig. (2-tailed) .187 .958 .655 .058 
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x1_1 x1_2 x1_3 x1_4 x1_5 x1_6 x1_7 x1_8 x1_9 
x1_1
0 x1_11 x1_12 x1_13 x1_14 x1_15 
x1_1
6 
x1_1
7 
x1_
18 
x1_
19 
x1_
20 
x1_
21 
x1_Komp
ensasi 
x1_1 Pearso
n 
Correlat
ion 
1 .711
**
 .405
*
 .758
**
 .820
**
 .634
**
 .588
**
 .758
**
 .711
**
 .720
**
 .820
**
 .826
**
 .864
**
 .858
**
 .822
**
 .805
**
 1.00
0
**
 
.820
**
 
.858
**
 
1.00
0
**
 
.864
**
 
.883
**
 
Sig. (2-
tailed)   
,000 ,021 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_2 Pearso
n 
Correlat
ion 
.711
**
 1 .469
**
 .761
**
 .682
**
 .525
**
 .590
**
 .761
**
 1.000
**
 
.757
**
 .682
**
 .742
**
 .674
**
 .660
**
 .757
**
 .815
**
 .711
*
*
 
.682
**
 
.660
**
 
.711
**
 
.674
**
 
.840
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 
  
,007 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_3 Pearso
n 
Correlat
ion 
.405
*
 .469
**
 1 ,302 ,293 ,193 ,216 ,302 .469
**
 ,276 ,293 ,332 .475
**
 .392
*
 .403
*
 .459
**
 .405
*
 ,293 .392
*
 
.405
*
 
.475
**
 
.580
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,021 ,007 
  
,093 ,104 ,289 ,234 ,093 ,007 ,126 ,104 ,064 ,006 ,027 ,022 ,008 ,021 ,104 ,027 ,021 ,006 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_4 Pearso
n 
Correlat
ion 
.758
**
 .761
**
 ,302 1 .807
**
 .722
**
 .629
**
 1.000
**
 .761
**
 .682
**
 .807
**
 .878
**
 .760
**
 .781
**
 .721
**
 .705
**
 .758
*
*
 
.807
**
 
.781
**
 
.758
**
 
.760
**
 
.839
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,093 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_5 Pearso
n 
Correlat
ion 
.820
**
 .682
**
 ,293 .807
**
 1 .666
**
 .638
**
 .807
**
 .682
**
 .802
**
 1.000
*
*
 
.762
**
 .781
**
 .837
**
 .743
**
 .711
**
 .820
*
*
 
1.00
0
**
 
.837
**
 
.820
**
 
.781
**
 
.846
**
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Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,104 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_6 Pearso
n 
Correlat
ion 
.634
**
 .525
**
 ,193 .722
**
 .666
**
 1 .903
**
 .722
**
 .525
**
 .572
**
 .666
**
 .691
**
 .623
**
 .694
**
 .644
**
 .479
**
 .634
*
*
 
.666
**
 
.694
**
 
.634
**
 
.623
**
 
.739
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,002 ,289 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,002 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_7 Pearso
n 
Correlat
ion 
.588
**
 .590
**
 ,216 .629
**
 .638
**
 .903
**
 1 .629
**
 .590
**
 .553
**
 .638
**
 .657
**
 .574
**
 .618
**
 .599
**
 .474
**
 .588
*
*
 
.638
**
 
.618
**
 
.588
**
 
.574
**
 
.683
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,234 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_8 Pearso
n 
Correlat
ion 
.758
**
 .761
**
 ,302 1.000
**
 .807
**
 .722
**
 .629
**
 1 .761
**
 .682
**
 .807
**
 .878
**
 .760
**
 .781
**
 .721
**
 .705
**
 .758
*
*
 
.807
**
 
.781
**
 
.758
**
 
.760
**
 
.839
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,093 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_9 Pearso
n 
Correlat
ion 
.711
**
 1.000
*
*
 
.469
**
 .761
**
 .682
**
 .525
**
 .590
**
 .761
**
 1 .757
**
 .682
**
 .742
**
 .674
**
 .660
**
 .757
**
 .815
**
 .711
*
*
 
.682
**
 
.660
**
 
.711
**
 
.674
**
 
.840
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_10 Pearso
n 
Correlat
ion 
.720
**
 .757
**
 ,276 .682
**
 .802
**
 .572
**
 .553
**
 .682
**
 .757
**
 1 .802
**
 .617
**
 .558
**
 .653
**
 .772
**
 .820
**
 .720
*
*
 
.802
**
 
.653
**
 
.720
**
 
.558
**
 
.797
**
 
101 
 
 
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,126 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_11 Pearso
n 
Correlat
ion 
.820
**
 .682
**
 ,293 .807
**
 1.000
**
 .666
**
 .638
**
 .807
**
 .682
**
 .802
**
 1 .762
**
 .781
**
 .837
**
 .743
**
 .711
**
 .820
*
*
 
1.00
0
**
 
.837
**
 
.820
**
 
.781
**
 
.846
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,104 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_12 Pearso
n 
Correlat
ion 
.826
**
 .742
**
 ,332 .878
**
 .762
**
 .691
**
 .657
**
 .878
**
 .742
**
 .617
**
 .762
**
 1 .780
**
 .837
**
 .745
**
 .766
**
 .826
*
*
 
.762
**
 
.837
**
 
.826
**
 
.780
**
 
.837
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,064 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_13 Pearso
n 
Correlat
ion 
.864
**
 .674
**
 .475
**
 .760
**
 .781
**
 .623
**
 .574
**
 .760
**
 .674
**
 .558
**
 .781
**
 .780
**
 1 .902
**
 .783
**
 .745
**
 .864
*
*
 
.781
**
 
.902
**
 
.864
**
 
1.00
0
**
 
.888
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_14 Pearso
n 
Correlat
ion 
.858
**
 .660
**
 .392
*
 .781
**
 .837
**
 .694
**
 .618
**
 .781
**
 .660
**
 .653
**
 .837
**
 .837
**
 .902
**
 1 .809
**
 .721
**
 .858
*
*
 
.837
**
 
1.00
0
**
 
.858
**
 
.902
**
 
.889
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,027 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_15 Pearso
n 
Correlat
ion 
.822
**
 .757
**
 .403
*
 .721
**
 .743
**
 .644
**
 .599
**
 .721
**
 .757
**
 .772
**
 .743
**
 .745
**
 .783
**
 .809
**
 1 .780
**
 .822
*
*
 
.743
**
 
.809
**
 
.822
**
 
.783
**
 
.886
**
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Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,022 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_16 Pearso
n 
Correlat
ion 
.805
**
 .815
**
 .459
**
 .705
**
 .711
**
 .479
**
 .474
**
 .705
**
 .815
**
 .820
**
 .711
**
 .766
**
 .745
**
 .721
**
 .780
**
 1 .805
*
*
 
.711
**
 
.721
**
 
.805
**
 
.745
**
 
.867
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,008 ,000 ,000 ,005 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_17 Pearso
n 
Correlat
ion 
1.000
**
 
.711
**
 .405
*
 .758
**
 .820
**
 .634
**
 .588
**
 .758
**
 .711
**
 .720
**
 .820
**
 .826
**
 .864
**
 .858
**
 .822
**
 .805
**
 1 .820
**
 
.858
**
 
1.00
0
**
 
.864
**
 
.883
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,021 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_18 Pearso
n 
Correlat
ion 
.820
**
 .682
**
 ,293 .807
**
 1.000
**
 .666
**
 .638
**
 .807
**
 .682
**
 .802
**
 1.000
*
*
 
.762
**
 .781
**
 .837
**
 .743
**
 .711
**
 .820
*
*
 
1 .837
**
 
.820
**
 
.781
**
 
.846
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,104 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_19 Pearso
n 
Correlat
ion 
.858
**
 .660
**
 .392
*
 .781
**
 .837
**
 .694
**
 .618
**
 .781
**
 .660
**
 .653
**
 .837
**
 .837
**
 .902
**
 1.000
**
 
.809
**
 .721
**
 .858
*
*
 
.837
**
 
1 .858
**
 
.902
**
 
.889
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,027 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_20 Pearso
n 
Correlat
ion 
1.000
**
 
.711
**
 .405
*
 .758
**
 .820
**
 .634
**
 .588
**
 .758
**
 .711
**
 .720
**
 .820
**
 .826
**
 .864
**
 .858
**
 .822
**
 .805
**
 1.00
0
**
 
.820
**
 
.858
**
 
1 .864
**
 
.883
**
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Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,021 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_21 Pearso
n 
Correlat
ion 
.864
**
 .674
**
 .475
**
 .760
**
 .781
**
 .623
**
 .574
**
 .760
**
 .674
**
 .558
**
 .781
**
 .780
**
 1.000
**
 .902
**
 .783
**
 .745
**
 .864
*
*
 
.781
**
 
.902
**
 
.864
**
 
1 .888
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x1_Komp
ensasi 
Pearso
n 
Correlat
ion 
.883
**
 .840
**
 .580
**
 .839
**
 .846
**
 .739
**
 .683
**
 .839
**
 .840
**
 .797
**
 .846
**
 .837
**
 .888
**
 .889
**
 .886
**
 .867
**
 .883
*
*
 
.846
**
 
.889
**
 
.883
**
 
.888
**
 
1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
    
x2_
1 
x2_
2 x2_3 
x
2
_
4 x2_5 
x2_
6 x2_7 x2_8 
x2
_9 
x2_1
0 
x2_1
1 
x2_1
2 x2_13 x2_14 
x2
_1
5 
x2_1
6 
x2_1
7 
x2_1
8 
x2_1
9 
x2_Kepuasan
_Kerja 
x2_1 Pearson 
Correlatio
n 
1 .483
**
 
.417
*
 .4
9
1
*
*
 
,241 .445
*
 
.548
*
*
 
.553
**
 ,2
48 
,270 ,231 .544
*
*
 
.553
**
 .548
**
 .5
44
**
 
,302 ,228 .388
*
 ,241 .610
**
 
Sig. (2-
tailed)   
,005 ,018 ,0
0
4 
,185 ,011 ,001 ,001 ,1
71 
,136 ,202 ,001 ,001 ,001 ,0
01 
,092 ,210 ,028 ,185 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_2 Pearson 
Correlatio
n 
.483
**
 
1 ,167 ,2
5
2 
,076 ,153 ,284 .485
**
 ,2
52 
.595
**
 
,185 ,313 .485
**
 ,284 ,3
13 
,159 .458
**
 
,263 ,076 .527
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,005 
  
,360 ,1
6
4 
,678 ,404 ,115 ,005 ,1
64 
,000 ,311 ,082 ,005 ,115 ,0
82 
,386 ,008 ,146 ,678 ,002 
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N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_3 Pearson 
Correlatio
n 
.417
*
 
,167 1 .5
4
2
*
*
 
.615
*
*
 
,222 .437
*
 .585
**
 ,0
06 
,014 ,233 .386
*
 .585
**
 .437
*
 .3
86
*
 
-
,053 
,287 .695
*
*
 
.615
**
 .579
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,018 ,360 
  
,0
0
1 
,000 ,222 ,012 ,000 ,9
74 
,939 ,200 ,029 ,000 ,012 ,0
29 
,774 ,111 ,000 ,000 ,001 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_4 Pearson 
Correlatio
n 
.491
**
 
,252 .542
**
 1 ,320 .519
**
 
,277 .486
**
 ,1
84 
,318 ,158 ,280 .486
**
 ,277 ,2
80 
,204 .403
*
 
.424
*
 ,320 .567
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,004 ,164 ,001 
  
,074 ,002 ,124 ,005 ,3
14 
,076 ,387 ,120 ,005 ,124 ,1
20 
,264 ,022 ,016 ,074 ,001 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_5 Pearson 
Correlatio
n 
,241 ,076 .615
**
 ,3
2
0 
1 .356
*
 
.607
*
*
 
.640
**
 ,2
12 
,284 ,180 .593
*
*
 
.640
**
 .607
**
 .5
93
**
 
,330 .492
**
 
.639
*
*
 
1.000
**
 
.729
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,185 ,678 ,000 ,0
7
4 
  
,045 ,000 ,000 ,2
45 
,116 ,325 ,000 ,000 ,000 ,0
00 
,065 ,004 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_6 Pearson 
Correlatio
n 
.445
*
 
,153 ,222 .5
1
9
*
*
 
.356
*
 1 .573
*
*
 
.454
**
 .4
29
*
 
,334 ,242 .485
*
*
 
.454
**
 .573
**
 .4
85
**
 
.365
*
 
,139 ,130 .356
*
 .601
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,011 ,404 ,222 ,0
0
2 
,045 
  
,001 ,009 ,0
14 
,062 ,182 ,005 ,009 ,001 ,0
05 
,040 ,447 ,479 ,045 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_7 Pearson 
Correlatio
n 
.548
**
 
,284 .437
*
 ,2
7
7 
.607
*
*
 
.573
**
 
1 .551
**
 ,3
36 
.409
*
 
,295 .893
*
*
 
.551
**
 1.000
**
 
.8
93
**
 
.548
**
 
,112 .588
*
*
 
.607
**
 .718
**
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Sig. (2-
tailed) 
,001 ,115 ,012 ,1
2
4 
,000 ,001 
  
,001 ,0
60 
,020 ,102 ,000 ,001 ,000 ,0
00 
,001 ,542 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_8 Pearson 
Correlatio
n 
.553
**
 
.485
**
 
.585
**
 .4
8
6
*
*
 
.640
*
*
 
.454
**
 
.551
*
*
 
1 ,0
92 
.412
*
 
,247 .482
*
*
 
1.000
*
*
 
.551
**
 .4
82
**
 
,231 .404
*
 
.701
*
*
 
.640
**
 .776
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,005 ,000 ,0
0
5 
,000 ,009 ,001 
  
,6
15 
,019 ,174 ,005 ,000 ,001 ,0
05 
,203 ,022 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_9 Pearson 
Correlatio
n 
,248 ,252 ,006 ,1
8
4 
,212 .429
*
 
,336 ,092 1 ,316 .394
*
 
,264 ,092 ,336 ,2
64 
,203 ,179 -,059 ,212 .481
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,171 ,164 ,974 ,3
1
4 
,245 ,014 ,060 ,615 
  
,078 ,025 ,144 ,615 ,060 ,1
44 
,264 ,328 ,748 ,245 ,005 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_10 Pearson 
Correlatio
n 
,270 .595
**
 
,014 ,3
1
8 
,284 ,334 .409
*
 .412
*
 ,3
16 
1 ,335 .389
*
 .412
*
 .409
*
 .3
89
*
 
,164 .364
*
 
,286 ,284 .564
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,136 ,000 ,939 ,0
7
6 
,116 ,062 ,020 ,019 ,0
78   
,061 ,028 ,019 ,020 ,0
28 
,369 ,040 ,113 ,116 ,001 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_11 Pearson 
Correlatio
n 
,231 ,185 ,233 ,1
5
8 
,180 ,242 ,295 ,247 .3
94
*
 
,335 1 ,235 ,247 ,295 ,2
35 
,149 ,084 ,203 ,180 .505
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,202 ,311 ,200 ,3
8
7 
,325 ,182 ,102 ,174 ,0
25 
,061 
  
,195 ,174 ,102 ,1
95 
,415 ,648 ,266 ,325 ,003 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
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x2_12 Pearson 
Correlatio
n 
.544
**
 
,313 .386
*
 ,2
8
0 
.593
*
*
 
.485
**
 
.893
*
*
 
.482
**
 ,2
64 
.389
*
 
,235 1 .482
**
 .893
**
 1.
00
0
**
 
.641
**
 
,294 .568
*
*
 
.593
**
 .719
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,082 ,029 ,1
2
0 
,000 ,005 ,000 ,005 ,1
44 
,028 ,195 
  
,005 ,000 ,0
00 
,000 ,103 ,001 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_13 Pearson 
Correlatio
n 
.553
**
 
.485
**
 
.585
**
 .4
8
6
*
*
 
.640
*
*
 
.454
**
 
.551
*
*
 
1.000
**
 
,0
92 
.412
*
 
,247 .482
*
*
 
1 .551
**
 .4
82
**
 
,231 .404
*
 
.701
*
*
 
.640
**
 .776
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,005 ,000 ,0
0
5 
,000 ,009 ,001 ,000 ,6
15 
,019 ,174 ,005 
  
,001 ,0
05 
,203 ,022 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_14 Pearson 
Correlatio
n 
.548
**
 
,284 .437
*
 ,2
7
7 
.607
*
*
 
.573
**
 
1.00
0
**
 
.551
**
 ,3
36 
.409
*
 
,295 .893
*
*
 
.551
**
 1 .8
93
**
 
.548
**
 
,112 .588
*
*
 
.607
**
 .718
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,115 ,012 ,1
2
4 
,000 ,001 ,000 ,001 ,0
60 
,020 ,102 ,000 ,001 
  
,0
00 
,001 ,542 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_15 Pearson 
Correlatio
n 
.544
**
 
,313 .386
*
 ,2
8
0 
.593
*
*
 
.485
**
 
.893
*
*
 
.482
**
 ,2
64 
.389
*
 
,235 1.00
0
**
 
.482
**
 .893
**
 1 .641
**
 
,294 .568
*
*
 
.593
**
 .719
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,001 ,082 ,029 ,1
2
0 
,000 ,005 ,000 ,005 ,1
44 
,028 ,195 ,000 ,005 ,000 
  
,000 ,103 ,001 ,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_16 Pearson 
Correlatio
n 
,302 ,159 -,053 ,2
0
4 
,330 .365
*
 
.548
*
*
 
,231 ,2
03 
,164 ,149 .641
*
*
 
,231 .548
**
 .6
41
**
 
1 ,323 ,300 ,330 .466
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,092 ,386 ,774 ,2
6
4 
,065 ,040 ,001 ,203 ,2
64 
,369 ,415 ,000 ,203 ,001 ,0
00   
,072 ,095 ,065 ,007 
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N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_17 Pearson 
Correlatio
n 
,228 .458
**
 
,287 .4
0
3
*
 
.492
*
*
 
,139 ,112 .404
*
 ,1
79 
.364
*
 
,084 ,294 .404
*
 ,112 ,2
94 
,323 1 ,260 .492
**
 .627
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,210 ,008 ,111 ,0
2
2 
,004 ,447 ,542 ,022 ,3
28 
,040 ,648 ,103 ,022 ,542 ,1
03 
,072 
  
,150 ,004 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_18 Pearson 
Correlatio
n 
.388
*
 
,263 .695
**
 .4
2
4
*
 
.639
*
*
 
,130 .588
*
*
 
.701
**
 -
,0
59 
,286 ,203 .568
*
*
 
.701
**
 .588
**
 .5
68
**
 
,300 ,260 1 .639
**
 .624
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,028 ,146 ,000 ,0
1
6 
,000 ,479 ,000 ,000 ,7
48 
,113 ,266 ,001 ,000 ,000 ,0
01 
,095 ,150 
  
,000 ,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_19 Pearson 
Correlatio
n 
,241 ,076 .615
**
 ,3
2
0 
1.00
0
**
 
.356
*
 
.607
*
*
 
.640
**
 ,2
12 
,284 ,180 .593
*
*
 
.640
**
 .607
**
 .5
93
**
 
,330 .492
**
 
.639
*
*
 
1 .729
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,185 ,678 ,000 ,0
7
4 
,000 ,045 ,000 ,000 ,2
45 
,116 ,325 ,000 ,000 ,000 ,0
00 
,065 ,004 ,000 
  
,000 
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x2_Kepuasan
_Kerja 
Pearson 
Correlatio
n 
.610
**
 
.527
**
 
.579
**
 .5
6
7
*
*
 
.729
*
*
 
.601
**
 
.718
*
*
 
.776
**
 .4
81
**
 
.564
**
 
.505
**
 
.719
*
*
 
.776
**
 .718
**
 .7
19
**
 
.466
**
 
.627
**
 
.624
*
*
 
.729
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,002 ,001 ,0
0
1 
,000 ,000 ,000 ,000 ,0
05 
,001 ,003 ,000 ,000 ,000 ,0
00 
,007 ,000 ,000 ,000 
  
N 32 32 32 3
2 
32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
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x3_1 x3_2 x3_3 x3_4 x3_5 x3_6 x3_7 x3_8 x3_9 x3_10 x3_11 x3_12 x3_13 x3_14 x3_Motivasi 
x3_1 Pearson 
Correlation 
1 ,191 ,238 .509
**
 ,244 ,343 ,336 ,247 .397
*
 ,247 .397
*
 ,336 ,339 .397
*
 .646
**
 
Sig. (2-tailed)   ,294 ,189 ,003 ,179 ,055 ,060 ,174 ,024 ,174 ,024 ,060 ,058 ,024 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_2 Pearson 
Correlation 
,191 1 .671
**
 .654
**
 .586
**
 ,177 -,226 .606
**
 ,129 .606
**
 ,129 ,271 ,270 ,129 .560
**
 
Sig. (2-tailed) ,294   ,000 ,000 ,000 ,332 ,213 ,000 ,482 ,000 ,482 ,134 ,135 ,482 ,001 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_3 Pearson 
Correlation 
,238 .671
**
 1 .487
**
 .668
**
 .485
**
 -,025 .568
**
 .443
*
 .568
**
 .443
*
 .381
*
 ,325 .443
*
 .672
**
 
Sig. (2-tailed) ,189 ,000   ,005 ,000 ,005 ,890 ,001 ,011 ,001 ,011 ,031 ,069 ,011 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_4 Pearson 
Correlation 
.509
**
 .654
**
 .487
**
 1 .406
*
 ,146 ,000 .528
**
 ,260 .528
**
 ,260 ,233 ,121 ,260 .614
**
 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,005   ,021 ,426 1,000 ,002 ,150 ,002 ,150 ,200 ,509 ,150 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_5 Pearson 
Correlation 
,244 .586
**
 .668
**
 .406
*
 1 .449
**
 ,106 .666
**
 .379
*
 .666
**
 .379
*
 ,295 ,301 .379
*
 .680
**
 
Sig. (2-tailed) ,179 ,000 ,000 ,021   ,010 ,563 ,000 ,033 ,000 ,033 ,101 ,094 ,033 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_6 Pearson 
Correlation 
,343 ,177 .485
**
 ,146 .449
**
 1 .509
**
 ,320 .431
*
 ,320 .431
*
 .509
**
 .532
**
 .431
*
 .652
**
 
Sig. (2-tailed) ,055 ,332 ,005 ,426 ,010   ,003 ,074 ,014 ,074 ,014 ,003 ,002 ,014 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_7 Pearson 
Correlation 
,336 -,226 -,025 ,000 ,106 .509
**
 1 ,331 .636
**
 ,331 .636
**
 ,326 .476
**
 .636
**
 .512
**
 
Sig. (2-tailed) ,060 ,213 ,890 1,000 ,563 ,003   ,064 ,000 ,064 ,000 ,068 ,006 ,000 ,003 
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N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_8 Pearson 
Correlation 
,247 .606
**
 .568
**
 .528
**
 .666
**
 ,320 ,331 1 .526
**
 1.000
**
 .526
**
 ,267 .454
**
 .526
**
 .740
**
 
Sig. (2-tailed) ,174 ,000 ,001 ,002 ,000 ,074 ,064   ,002 ,000 ,002 ,140 ,009 ,002 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_9 Pearson 
Correlation 
.397
*
 ,129 .443
*
 ,260 .379
*
 .431
*
 .636
**
 .526
**
 1 .526
**
 1.000
**
 .447
*
 .625
**
 1.000
**
 .736
**
 
Sig. (2-tailed) ,024 ,482 ,011 ,150 ,033 ,014 ,000 ,002   ,002 ,000 ,010 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_10 Pearson 
Correlation 
,247 .606
**
 .568
**
 .528
**
 .666
**
 ,320 ,331 1.000
**
 .526
**
 1 .526
**
 ,267 .454
**
 .526
**
 .740
**
 
Sig. (2-tailed) ,174 ,000 ,001 ,002 ,000 ,074 ,064 ,000 ,002   ,002 ,140 ,009 ,002 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_11 Pearson 
Correlation 
.397
*
 ,129 .443
*
 ,260 .379
*
 .431
*
 .636
**
 .526
**
 1.000
**
 .526
**
 1 .447
*
 .625
**
 1.000
**
 .736
**
 
Sig. (2-tailed) ,024 ,482 ,011 ,150 ,033 ,014 ,000 ,002 ,000 ,002   ,010 ,000 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_12 Pearson 
Correlation 
,336 ,271 .381
*
 ,233 ,295 .509
**
 ,326 ,267 .447
*
 ,267 .447
*
 1 ,345 .447
*
 .643
**
 
Sig. (2-tailed) ,060 ,134 ,031 ,200 ,101 ,003 ,068 ,140 ,010 ,140 ,010   ,053 ,010 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_13 Pearson 
Correlation 
,339 ,270 ,325 ,121 ,301 .532
**
 .476
**
 .454
**
 .625
**
 .454
**
 .625
**
 ,345 1 .625
**
 .640
**
 
Sig. (2-tailed) ,058 ,135 ,069 ,509 ,094 ,002 ,006 ,009 ,000 ,009 ,000 ,053   ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
x3_14 Pearson 
Correlation 
.397
*
 ,129 .443
*
 ,260 .379
*
 .431
*
 .636
**
 .526
**
 1.000
**
 .526
**
 1.000
**
 .447
*
 .625
**
 1 .736
**
 
Sig. (2-tailed) ,024 ,482 ,011 ,150 ,033 ,014 ,000 ,002 ,000 ,002 ,000 ,010 ,000   ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
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x3_Motivasi Pearson 
Correlation 
.646
**
 .560
**
 .672
**
 .614
**
 .680
**
 .652
**
 .512
**
 .740
**
 .736
**
 .740
**
 .736
**
 .643
**
 .640
**
 .736
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
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Correlations 
    
y_1 y_2 y_3 y_4 y_5 y_6 y_7 
y_Kinerja_
Karyawan 
y_1 Pearson 
Correlation 
1 ,198 ,198 ,198 .472
**
 ,237 ,198 .615
**
 
Sig. (2-
tailed) 
  
,277 ,277 ,277 ,006 ,191 ,277 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_2 Pearson 
Correlation 
,198 1 1.000
**
 1.000
**
 ,279 .388
*
 1.000
**
 .735
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,277 
  
,000 ,000 ,121 ,028 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_3 Pearson 
Correlation 
,198 1.000
**
 1 1.000
**
 ,279 .388
*
 1.000
**
 .735
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,277 ,000 
  
,000 ,121 ,028 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_4 Pearson 
Correlation 
,198 1.000
**
 1.000
**
 1 ,279 .388
*
 1.000
**
 .735
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,277 ,000 ,000 
  
,121 ,028 ,000 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_5 Pearson 
Correlation 
.472
**
 ,279 ,279 ,279 1 .605
**
 ,279 .634
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,006 ,121 ,121 ,121 
  
,000 ,121 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_6 Pearson 
Correlation 
,237 .388
*
 .388
*
 .388
*
 .605
**
 1 .388
*
 .696
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,191 ,028 ,028 ,028 ,000 
  
,028 ,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_7 Pearson 
Correlation 
,198 1.000
**
 1.000
**
 1.000
**
 ,279 .388
*
 1 .735
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,277 ,000 ,000 ,000 ,121 ,028 
  
,000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
y_Kinerja_Karyawan Pearson 
Correlation 
.615
**
 .735
**
 .735
**
 .735
**
 .634
**
 .696
**
 .735
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
  
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
 
 
